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IVADAS

Temos aktualumas. Tobulé¢jancios technologijos, spartéjanti globalizacija ir didéjanti
konkurencija lemia vis didesn¢ organizacijos kultiiros ir lyderystés svarba (Schein, 2010, 2016;
Korejan ir Schahbazi, 2016; Taylor, 2018; Muthukumar, 2022). Dabartinémis rinky ir veiklos
globalizacijos salygomis, sparciai augant konkurencijai, vis svarbesnis tampa lyderiy vaidmuo, nes
lyderio veikla yra susijusi su jo geb¢jimu pajusti poky¢iy poreikj, nustatyti tikslus ir sukurti kelius |
perspektyvius sprendimus (Buzamat, 2022). Mokslininkai teigia, jog lyderiy elgesys ir veiksmai gali
turéti reikSmingos jtakos organizacinés kultiiros formavimui (Yukl, 2012; Shein, 2017; Fortado, 2021,
Kulovi¢ ir kt. 2022). Kaip teigia Shein (2017), lyderysté dalyvauja kuriant kultiira kiekviename
organizacijos augimo ir brandos etape ir lyderiai turi gebéti veikti neapibréztumo ir pokyciy aplinkoje
(Taylor, 2018). Lyderysté ir organizaciné kulttira gali tapti esminiais veiksniais, daranciais  poveikj
organizacijos efektyvumui, vystymuisi, stabilumui, darbuotojy lojalumui, organizacijos tiksly
apibréztumui, konkurenciniam pranasumui ir sékmingos veiklos uztikrinimui (Cameron ir Quinn,
2011; Wei et. al., 2016; Korejan ir Schahbazi, 2016; Nukic ir Matotek, 2022). Lyderiai turi gebéti
veikti neapibréztumo ir pokyc¢iy aplinkoje, todél vienas i§ svarbiausiy veiksniy formuojant ar
tobulinant organizacineg kultura, gali buti lyderio vaidmuo nustatant organizacinés kultiiros vystymo
prioritetus, nuolat ieSkant budy ir strategijy, kaip sukurti tinkama, stiprig ir pozityvia  savo
organizacijos organizacing struktiirg, jg puoseléti ir i$siskirti i$ kity  (Taye ir Alemu, 2019). Tinkama
organizaciné kultira skatina novatoriSkumg, lemia jmonés unikaluma, didina darbuotojy prisiri§ima
prie organizacijos ir produktyvuma, brandina jy tapatumo jausma, o atlikti tyrimai patvirtina, kad
vadovai suvokdami organizacinés kultiiros prasme ir nauda, vis daugiau démesio skiria organizacinei
kultirai bei jos jgyvendinimui organizacijoje. (Simanskiené¢ ir Sandu, 2013; PauZzuoliené ir
Simanskiené, 2021). Analizuoti moksliniai $altiniai leidZia daryti prielaida, jog mokslininkai statybos
organizacijose lyderystés ir organizacijy kultiros tyrimus atlicka gana retai, todé¢l Sie tyrimai yra
aktualts, nes organizaciné kulttira ir lyderio vaidmuo jos formavime statyby pramonéje dar néra iki
galo istirta. Siame darbe nagrinéjama lyderystés ir organizacinés kultiiros svarba statybos
organizacijoms, atliekama analizé ir empirinis tyrimas gali turéti svarig moksling reikSme ir nauda
tirlamai organizacijai.

Temos iStirtumas. Lyderystés samprata buvo analizuojama jvairiais poziiiriais ir etapais:
pirmasis lyderystés tyrimy etapas apima bruozy teorijas, siekiancias identifikuoti lyderio bruoZzus
(Stogdill, 1974; Mumford, Zaccaro, Harding, Fleishman, Reiter Palmon, 1993), antrasis lyderystés
studijy etapas pasizymi orientacija j lyderio elgesj (Likert, 1967; Hersey, Blanchard, Dewey, 1994;
Fiedler, 1993; Evans, 1989; House, 1997; Kouzes, Postner, 1987, 2002), tre€iojo lyderystés tyrimy
etapo objektas - lyderio ir sekéjy tarpusavio santykiai (Bass, 1985, 1990, 2009; Coleman, 1994; Harris,



2010; Daft, 2016; Bennis, Nanus, 2003). XIX ir XX amziy sandiiroje émé formuotis naujosios
lyderystés teorijos apjungiancios asmening, tarpusavio santykiy ir organizacing dimensijas. I$ Lietuvos
mokslininky, atlikusiy lyderystés tyrimus pazymétini: Silingiené, 2012; Silingiené ir Stukaite, 2020;
Vaitkevicius, 2016, Dirgiené, 2018, Miniotaité, 2019, Sudnickas ir Masiulis, 2007. Lyderystés tyrimy,
atlikty Lietuvos statybos organizacijose nepavyko rasti, taciau uzZsienio autoriai (Wong ir Heng, 2005;
Skeepersa ir Mbohwab, 2015; Markiz, 2017; Ismail ir Fathi, 2018) yra atlike tyrimus statybos
organizacijose, siekiant iSsiaiSkinti lyderystés jtaka statybos procesy vystymuisi, lyderystés stiliy
itaka darbuotojy rezultatams ir  pasitenkinimui darbu. [vairtis mokslininkai Organizacing kultirg
tyrin¢jo daugiau nei 30 mety. Dazniausiai mokslingje literatiiroje yra cituojami $iy uzsienio autoriy
organizacinés kultiiros modeliai: ~ Shein (2010, 2017), Hofstede (2011), Cameron ir Quinn (2005),
Denison (1999). Lyderystés ir organizacinés kultiiros rysj tyrin¢jo: Shein (2010, 2016) Taylor (2012),
Daft, Benson ir Henry (2020) Yukl (2010), Vveinghart (2011,2018). Nepaisant tipologijy skirtumy,
atsirandanc¢iy dél skirtingy kriterijy, visi autoriai pabrézia organizacijos kultiiros svarbg ir jos
neapciuopiamuma, kaip vieng i§ pagrindiniy jos sudétingumo priezas¢iy. Lietuvos mokslininkai, atlike
jvairius organizacinés kultiiros tyrimus: Simanskiené (2002, 2008), Zakarevi¢ius (2004), Kuginskas ir
Paulauskaité (2005), Purlys (2009), Simanskiené ir Tarasevi¢ius (2010), Simanskien¢ ir Pauzuoliené
(2010; 2021), Patapas ir Lebenskyté (2011), Simanskien¢ ir Sandu  (2013), Staniuliené ir Diliené
(2014), Ramanauskas (2017) ir Raksnys (2019). Organizacinés kultiros tyrimus statybos uzsienio
organizacijose yra atlik¢: Handayani, Amalia & Yamali (2020), Teravainen, Junnonen & Ali-Loytty
(2018), Nukic ir Matotek (2014), Tayeh, El-Hallaq & Tayeh (2018), Choi, Gad ir Shane (2015), Simon
& Varghese (2018), Albayrak (2014). Ayidin (2018) atlikto tyrimo statybos organizacijose iSvadose
pateiké organizacinés kultiros ir lyderystés stiliy sasajas. Nors lyderysté ir organizaciné kultira yra
analizuojama jvairiomis kryptimis jvairiose organizacijose, taiau pazymétina, jog mazai yra atlikta
tyrimy statybos sektoriaus organizacijose.

Tyrimo naujumas. Remiantis daugelio moksliniy darby analize ir tyrimais, galima teigti, kad
moksling¢je literatliroje organizaciné kultlira yra analizuojama gana placiai, taciau tyrimy, atlikty
siekiant iSsiaiskinti lyderio vaidmenj organizacinés kultiros formavime néra pakankamai ir daugybé
klausimy lieka neatsakyti. Si problema ypatingai idryskéja kalbant apie statybos organizacijas, nes
triksta pakankamai tyrimy, kad bty uztikrintas visiSkas statyby organizacinés kultiiros supratimas ir
kokybiskas valdymas. Statybos pramoné skiriasi nuo kity pramonés Saky ir atlikti tyrimai tik
patvirtinta, kad statybos organizaciné kultiira labai skiriasi nuo kity pramonés Saky jmoniy kulttiros.
Atsizvelgiant | Siuos faktus, galima teigti, kad mokslin¢ Sio darbo reik§mé yra vertinga Lietuvos
moksliniy tyrimy kontekste. Atlikus tyrimg, nustatytos ir empiriniu tyrimu pagristos organizacinés
kultiiros formavimo ir vadovo - lyderio vaidmens tarpusavio sgsajos ir pateikti lyderio elgsenos

tobulinimo sprendimai.



Tyrimo tikslas — atskleisti lyderio vaidmenj organizacinés kultiiros formavime, pasiiilant
vadovo - lyderio elgsenos tobulinimo sprendimus ir organizacijos organizacinés kultiiros tobulinimo
galimybes.

Tyrimo objektas - lyderio vaidmuo organizacinés kultiros formavime “X” statybos
organizacijoje.

Tyrimo problema. Organizacinés kultiros ir lyderio vaidmens jos formavime iStirtumas -
sudétingas procesas. Kiekviena organizacija puoseléja savitas vertybes, tradicijas, kultiiros normas ir
tradicijas. Siekiant teisingai iSkelti organizacijos tikslus, norint sukurti, jtakoti ir puoseléti tinkamag
organizacing kultlira - biitina ja jvertinti. Mokslinio kompleksinio tyrimo instrumento, metodikos
organizacinés kultiiros ir vadovo-lyderio sgsajoms nustatyti bei pagristi, kuriuos galima bty taikyti
siekiant patobulinti organizacing kultlirg organizacijoje, nesukurta. Organizacinés kultiiros formavimo
mechanizmy ir jos jtakos organizacijos funkcionavimui tyrimas iSlieka aktualus ir svarbus, siekiant,
kad organizacija sékmingai ir veiksmingai funkcionuoty. Siame kontekste kyla probleminis klausimas
- koks yra lyderio vaidmuo organizacinés kultiiros formavime “X” statybos organizacijoje?

Darbo uZdaviniai:

1)  Atskleisti lyderystés ir organizacinés kultiiros esme;

2)  Identifikuoti organizacinés kultiiros formavimo veiksnius ir etapus;

3) Ivertinti lyderio vaidmenj ir aspektus, kurie daro didZiausig poveikj “X” statybos
organizacijos organizacinei kulttirai;

4)  Remiantis gautais empirinio tyrimo rezultatais, numatyti galimybes bei priemones §ios
organizacijos organizacinés kulttiros bei vadovo - lyderio elgsenos tobulinimui.

Tyrimo metodai:

1) Mokslinés literatiiros Saltiniy analizé. Taikant §j metoda bus jsigilinta j nagrinéjamag tema,
analizuojant jvairiy moksliniy ir autoriy darbus (Lietuvos ir tarptautiniame kontekste).

2) Sintezé. Analizuojama ir tarpusavyje lyginama mokslininky pateikta informacija.

3) Apibendrinimas. I§ atliktos analizés iSrySkinami ir pabréZiami pagrindiniai aspektai.

4) Kokybinis tyrimas - atlieckamas pasitelkiant organizacijos dokumenty analiz¢ ir interviu
su kompetentingais organizacijos administracijos darbuotojais;

5) Kiekybinis tyrimas - atliekamas naudojant darbuotojy anketine apklausa.

Darbo struktura.

Atlikus mokslinés literatiros analize, buvo atlickamas informacijos apibendrinimas ir lyginimas.
Empiriniam organizacinés kultiiros jvertinimui bei tyrimo duomeny analizei buvo naudojami
kokybiniai ir kiekybiniai tyrimo bei duomeny apdorojimo metodai. Remiantis teorijos analize ir
tyrimo rezultatais, jvertinant lyderio vaidmenj, pateikiamos i§vados ir rekomendacijos, orientuotos i

vadovo - lyderio elgsenos ir organizacines kultiiros tobulinimg “X” statybos organizacijoje.



1. LYDERYSTES IR ORGANIZACINES KULTUROS TEORINIAI
ASPEKTAI

1.1. Lyderystés samprata ir esminiai principai

Lyderystés samprata. IS daugybés knygy ir straipsniy Sia tema, matyti, jog lyderysté yra tema,
kuri dabar sulaukia didelio susidoméjimo ir démesio. Nepaisant didelio mokslinés ir populiariosios
literatiiros kiekio, lyderystés samprata siejama su daugybe neatsakyty klausimy ir priestaringy iSvady,
autoriai pateikia skirtingas jo apibréztis (Digriené,2018., Vaitkevic¢ius, 2016). Pasak Jankurovos (2016)
viena i§ svarbiausiy teoriniy problemy yra vieningy lyderystés apibrézimy trikumas, todel truksta
praktiskai pritaikomy lyderystés veiklos ypatybiy. Pasak Miniotaités ir Staskeviciaus (2019, p. 17)
lyderysté - placiai tyrin¢jamas reiSkinys ir vis dar lieka neatsakyta Sio reiSkinio dalis.

Lyderysté yra apibréziama jvairiai ir kaip pazymi Miniotaité ir Staskevicius (2019, p. 38)
lyderystés studijos prasidéjo pra¢jusio amziaus pradzioje JAV, po industrinés revoliucijos jungiant
sociologijos, psichologijos ir vadybos zinias: pradéta aiskintis, kuo pasizymi geras vadovas, lyderis.
Sistemingesni ir gilesni moksliniai tyrimai lyderystés srityje prasid¢jo tik XX a. viduryje (Masiulis ir
Sudnickas, 2007). Lyderystés sampratos raida buvo analizuojama jvairiais pozidriais. Sie pozidriai,

suskirstyti | keturis etapus, kurie atskleidzia lyderystés sampratos raidg (Zr. 1 pav.).

Lyderio bruoy Orientacja i deryses
identifikavimas lyderio elgesj santykai teorijos
“Elgesenos
“]?ﬁding};. (D3I ap.i“f‘a “Socialinés Apjungiami
brpozq teorlj.os” tipiniy lyderup jtakos teorijos” asmeniniai,
apima asmeniniy egsenos modehg, apima socialinés tarpusavio
lyderiy sgvyblq, stiliy, veiksmy ir saveikos tarp santykiy ir
1gﬁd21q ir elgser}ps lyderio ir sekéjo organizaciniai
gebéjimy tyrimus. kanre.cj‘lose proceso tyrimus. (strateginiai)
situacijose aspektai.
tyrimus.

Saltinis: adaptuota pagal: Arenas, Connelly ir Williams, 2017; Silingiené, 2012; Dirzyté, Sondaité, Norvilé ir kt. 2012;
Valuckiené, Bal¢itinas, Katilitté ir kt. 2015.

1 pav. Lyderystés teorijy raidos etapai
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Pagal Arenas ir kt. (2017), Silingiene (2012), Dirzyte ir kt. (2012), Valuckiene ir kt. (2015)
lyderystés teorijos vystési trimis etapais (cit. tyr¢jai: Stogdill, 1974; Mumford, Zaccaro, Harding, et.al.
1993; Likert, 1967; Bowers, Seashore, 1966; Hersey, Blanchard, Dewey, 2001; Fiedler, 1993; Evans,
1989; House, 1997; Bass, 1985, 1990; Kirby, Paradise, King, 1992; Coleman, 1994; Bennis, Nanus,
2003; Spillane, Camburn, 2006; Daft, 2016; Bass, Bass, 2009; Harris, 2010 ir kt.). Mokslininkas,
vadybos ir psichologijos profesorius Ralphas M. Stogdillas yra laikomas lyderystés teorijos pradininku.
1974 m. atlikes 124 lyderio savybiy studijas iSgrynino penkias universalias vadovy ir lyderiy savybes
(Miniotaité ir Staskevicius, 2019, p. 40):
= intelektas,

* pasitikéjimas savimi,

*  sgziningumas ir teisingumas,
*=  socialumas,

*  apsisprendimas.

Vélesniuose tyrimuose tyréjy démesys krypsta i lyderystés stiliy ir lyderio elgesj. Kaip teigia
Pauzuoliené ir Simanskiené (2021) lyderystés vaidmuo ir funkcionalumas organizacijoje daZnai
priklauso nuo paties lyderio charakterio savybiy, geb¢jimy ir kompetencijy. Suburti komanda ir padéti
jai siekti veiklos aukStumy gali tik patyrgs lyderis, kuris kliaujasi ne tik savo charizmatiSkumu.
TreCiajame etape teigiama, jog ne lyderio bruozai ar elgesys, bet lyderio ir sekéjy tarpusavio santykiai
lemia lyderystés sékme.  Tai siejama su lyderio galia ir jtaka. Silingiené (2012) i$skiria $iuos
lyderystés jtakos/galios Saltinius:
= prievartin¢ galia — jtaka daroma taikant baime,
= atlygio galia — jtaka daroma taikant teigiamus stimulus,
= teiséta galia — jtaka daroma taikant tradicijas,
= referentiné (etalono) galia — tai asmeniné jtaka, paremta lyderio asmeninémis savybémis ar

sugebéjimais,
= ckspertiné galia — jtaka daroma taikant protingg tikéjima.

Pirmos trys galios kyla i$ lyderio pozicinés galios organizacijoje, dvi paskutinés — i§ asmeninés
galios. Lyderystés raidg biity galima papildyti naujyjy lyderystés teorijy etapu, kuris apjungia bruozy
teorijas (personologinius tyrimus), elgsenos teorijas (bihevioristinius tyrimus), socialinés sgveikos
tyrimus. Naujosios lyderystés teorijos pasizymi objekty gausumu, apjungiant asmening, tarpusavio
santykiy ir organizacing/strategine dimensijas. Silingiené (2012, p.23) pateikia ias naujajai lyderystei
priskiriamas kryptis:
= autentiskoji lyderysté;
= tarnaujancioji lyderyste;

= dvasin¢ lyderysté;
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* emociné (rezonansing) lyderysté;

= “besimokancios organizacijos” lyderyste;
= pasidalytoji lyderysté;

= moraliné lyderyste;

= ]vizijg orientuota lyderysté;

= globaliné lyderysté.

Lyderio funkcija organizacijoje yra motyvuoti ir jkvepti komandg siekti numatyty organizacijos

tiksly, puoseléti deklaruojamas vertybes, formuoti elgesj ir pan., t.y. biiti tinkamu pavyzdziu visiems

organizacijos nariams (Pauzuoliené ir Simanskiené, 2021). Kaip teigia Paais ir  Pattriruhu (2020), kai

kurie ankstesni tyrimai (cit. Thanh ir kt., 2020; Nguyen ir kt., 2019; Suong ir kt., 2019; Yang ir Kim,

2018) rodo, kad lyderysté turi gyvybiskai svarbig jtakg organizacijos veiklai. Lyderysté reikalinga

norint nuolat gerinti jmonés konkurencinguma. Lyderysté — tai procesas, kurio metu asmuo gali tapti

lyderiu, vykdydamas nuolating veikla, kad paveikty pasekéjus, kad biity pasiekti organizacijos tikslai.

Lyderysté

Kaip procesas:

*“Lyderysté - individo elgesys,
nukreipiantis grupés veiklg bendro tikslo
link.” (Hemphill ir Coons, 1957)

*“Lyderysté - tai procesas, kuriuo
siekiama kolektyvui suteikti tikslg ir
pastangas tikslui pasiekti.” (Jacobs ir
Jaques, 1990)

*“Lyderysté - procesas, kuriuo sickiama
suprasti, kg zmongs daro kartu, kad
zmoneés suprasty ir buty
jsipareigoje.”(Drath ir Palus, 1994)

*“Lyderysté apima poveikj grupei
asmerny, turin€iy bendrg tikslg.”
(Northouse, 2010)

Saltinis: adaptuota pagal Jankurova, 2017.

Kaip jtaka:

*“Lyderysté - tai Stakingas augimas,
virSijantis mechaninj atitikimg jprastoms
organizacijos direktyvoms.” (Katz ir
Kahn, 1978)

*“Lyderysté - tai individo gebéjimas
daryti jtakg, motyvuori ir jgalinti kitus
prisidéti prie organizacijos efektyvumo ir
sékmés. (House ir kt., 1999)

*Lyderysté - tai jtakos santykiai tarp
lydertiy ir sekéjy, kurie siekia pokyc¢iy ir
rezultaty, atspindinciy bendrus tikslus.
(Daft, 2002, 2018).

*Lyderysté - tai kompetencija paveikti
zmoniy grupe, kad ji pasiekty tam tikrus
i§ anskto nustatytus tikslus (Robbins ir
Judge, 2009).

2 pav. Lyderystés savokos apibrézimy pasiskirstymas pagal reikSmes
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Apibendrinant 2 pav. pateiktas skirtingas autoriy apibréZtis ir lyderystés sampratos aspektus,
darytina i§vada, jog dauguma lyderystés apibréZimy atspindi prielaida, jog lyderysté apima procesa,
kurio metu daroma jtaka, siekiant vadovauti, struktiiruoti ir palengvinti veiklg bei santykius grupéje ar
organizacijoje siekiant bendry tiksly. Pagrindiniai lyderystés aspektai apima lyderiui budingas savybes,
bruozus, lyderiui biidingg elgsenos, bendravimo tipa su sekéjais, lyderio sugeb¢jima taikyti jvairias
itakos formas. Biitent tod¢l, Siandieninéms organizacijoms reikia veiksmingy lyderiy, kurie greitai
supranta sudétingumga ir greitai kintanc¢ig pasauling situacija.

Atsizvelgiant | Siuos aspektus yra iSskiriami 4 pagrindiniai lyderystés reiSkinio komponentai

(zr. 3 pav.).

* Abipusé lyderio
ir jo sekeéjy
sgveika.

* Gebéjimas daryti

itaka
organizaciniame
kontekste.

Procesas

Tikslo
siekimas

Grupés
kontekstas

* Gebéjimas
nukreipti sekéjus
efektyviai atlikti

« [takos darymas
grupés nariams,
kurie siekia

uzduotis.

bendry tiksly.

Saltinis: parengta autorés.

3 pav. Lyderystés komponentai

Vaitkevicius (2017) kalbédamas apie Siandieng¢ lyderystés samprata, pazymi, kad “nepaisant
mokslingje literatiroje aiskiai atskirty lyderystés ir vadovavimo apibréz¢iy, efektyvi vadovy veikla jau
sunkiai jsivaizduojama be lyderystés kompetencijy, o lyderysté — be vadovavimo jgudziy.”(p.123) Jis
i8skiria $iuos iSskiria Siuos vadovavimo gristo lyderyste principus:
= Kompetencija
= Atsakomybeés paskirstymu
= Netradiciniu mastymu
= Tiksly formulavimu

=  Bendravimu ir bendradarbiavimu
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Tang (2019) iSskiria deSimt vadovavimo jgudziy, kuriuos rekomenduojama turéti visiems
lyderiams: bendravimas, motyvacija, delegavimas, pozityvumas, patikimumas, kiirybiskumas,
griztamojo rysio davimas, atsakomybé, jsipareigojimas ir lankstumas.

Lyderystés stiliai. Lyderysté ir vadovavimas tarpusavyje yra neatsiejami. Apie tai kalba ir
jvairiy sric¢iy mokslininkai. Lyderystés stiliai taip pat vaidina svarby vaidmenj siekiant produktyvaus
organizacijos tikslo jgyvendinimo (Afzal, Khan & Mujtaba, 2018). Todel yra labai svarbu naudoti
veiksminga lyderystés stiliy siekiant pagerinti darbuotojy pasitenkinima. Silingiené (2012) teigia, jog
lyderysté stilius — tai lyderio elgesio forma, kuri turi jtakos kity veiklai ir yra laikoma svarbiu valdymo
elementu. Pasak Simanskienés ir Petrulio (2022) kod¢l vadovas pasirenka vieng ar kitg stiliy, jtakoja
objektyviis ir subjektyviis veiksniai. Objektyviis veiksniai apima veiksnius, kuriy aplinka negali
paveikti, o subjektyvis veiksniai priklauso nuo asmeniniy savybiy, kurias galima ugdyti ir tobulinti.

Objektyvis ir subjektyviis veiksniai, lemiantys vadovo asmeninio stiliaus formavima pateikti 4 pav.

Objektyviis : S Subjektyviis
veiksniai: Formuojantys veiksniai veiksniai:

Organizacijos specifika Asmeninés savybés
Sprendziamy klausimy Temperamento ir
(situacijos) specifika charakterio bruozai
Valdymo lygis . Psichikos ypatumai

. - Lyderystés o
Sekéjy charakteristikos Elgsenos orientacija
/ pavaldiniy lygis T

stilius B

Lyderio karjeros kelias
ir mokykla

Saltinis: parengta pagal: Marcinkeviéiaté ir Zukovskis, 2016; Simanskiené¢ ir Petrulis, 2022.

4 pav. Lyderystes stiliy formuojantys veiksniai

Lyderystés stiliai daznai glaudziai susij¢ su vadovo ir jo artimiausios aplinkos asmenybés tipais,
asmeniniais bruoZzais ir vertybémis. Efektyviis lyderiai turi stiliy, kuris padeda jiems sé¢kmingai
vadovauti ir jkvépti darbuotojus. Organizacijos sékmés ir nesékmés pagrindas yra tiesiogiai ir
netiesiogiai susijes su organizacine kultira. Lyderystés stilius, organizacinis klimatas, organizacijos

filosofija — visi Sie organizacinés kultiiros bruozai lemia organizacijos veiklos rezultatus. Siekiant
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kurti darbuotojams palankia darbo aplinkg organizacijoje, biitina atsizvelgti i organizacine kultiirg ir
jos formavima. (Pauzuoliené ir kt., 2013). Pasak Ramanausko ir kt. (2017) kultiirg lemia organizacijos
vadovavimo stilius ir darbuotojy branda. Vadovui svarbu ne tik sutelkti pastangas formuojant kultiira,
bet ir ugdyti savo viding kultirg. Pastebima, kad darbuotojai lengvai perima vadovo poziiirj, kai Sis yra
teisingas. Emere su bendraautoriais (2021) lyderystés stiliy apibrézia kaip vyraujantj ir nuosekly
elgesio modelj, kurj lyderis naudoja siekdamas padidinti savo jtakg pavaldiniams Tai reiskia, kad
poziiiriai ir elgesys, nuosekliai derinami bendraujant su pavaldiniais padeda lyderiui atrasti savo
lyderystés stiliy. Literatiiroje teigiama, jog lyderiai savo vadovavimo stiliumi formuoja organizacing
kultiirg, taciau néra konkrec¢iy jrodymy, kad vienas stilius yra pranasesnis uz kita. Tam tikri elgesio
stiliai vienose kultiirose yra veiksmingi, kitose ne. Veiksmingy lyderiy bruozas yra tas, kad jie keicia
savo vadovavimo stiliy, atsizvelgdami j konteksta, aplinkg ir aplinkybes bei pasekéjy savybiy ir
elgesio supratimg. Todél ir statybos organizacijy lyderiams-vadovams reikalingas vadovavimo stiliaus
lankstumas, priklausantis nuo tam tikros situacijos, valdant statybos projektus, norint pasiekti
maksimalig jtaka savo pavaldiniams.  Sukackaité ir Atkocitiniene¢ (2016) atlikusios tyrimus teigia,
kad vien lyderio ryztingumo nepakanka pasiekti $iy tiksly, lyderis turi ekstravertiskas, inovatyvus,
pasitikintis savimi ir skatinantis sekéjus mastyti kiirybiskai bei komandiskai. Lyderio pasaukimas — ne

didinti pasekéjy skaiciy, o atrasti, skatinti ir ugdyti naujus lyderius.

LYDERYSTES STILIAI

Pagal itakos pobadi: Pagal elgesio pobadi: Pagal lyderio Pagal socialine sgveika:
- autokratinis, orientacija: -transakcinis,
- charizmating; -demokratinis, - orientuotas | rezultatus, -transformacinis,
- makevializmas. -liberalus. -orientuotas | santykius -liberalusis

Saltinis: parengta pagal Silingien¢, 2012.
5 pav. Lyderystés stiliy skirstymas

Remiantis 5 pav. pateikiamos skirtingos lyderystés stiliy klasifikacijos:

1. Lyderystés stiliai pagal jtakos pobudi:

*  Charizmatiné lyderysté - tai transformacinés lyderystés atmaina, orientuota j ypatinga lyderio galia

daryti jtaka sekéjams ir jo geb&jimas formuoti lyderio ir sekéjo santykius. Esminé charizmatinio
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lyderio savybé yra patrauklumas dél nepaprastos vidinés jégos ir izvalgumo, ikvéptos veiklos
siekiant gyvenimo tikslo ir nepaprasto pasitikéjimo savimi.

*  Makiavelizmas - tai filosofija, pateisinanti bet kokiy priemoniy panaudojimg norimam tikslui
pasiekti. Esminé makiaveliSko lyderio savybé yra nepatrauklumas dél mazo emocionalumo
palaikant tarpasmeninius santykius, abejingumo moralés reikalavimams bei pragmatiSkumo ir
abejingumo ideologiniams jsipareigojimams.

2. Lyderystés stiliy skirstymas pagal lyderio elgesio pobudi. (K. Levino klasifikacija)

*  Autokratinis: visiSka valdzios koncentracija lyderio rankose
*  Demokratinis: valdzios pasidalijimas, jtraukiant sekéjus j sprendimy priémimo procesa
*  Liberalus (laisvas): minimalus lyderio dalyvavimas

3. Lyderystés stiliy skirstymas pagal lyderio orientacija

= Orientuotas j uzduotj: budingas sekéjy veiklos planavimas ir organizavimas, darbo rezultatas yra
svarbiau uz tarpusavio santykius

*  Orientuotas j zmones (tarpusavio santykius): santykiai grindziami pasitikéjimu, savitarpio pagarba,
betarpisku bendravimu, domintis sekéjy asmeniniu gyvenimu, iSreikSiant dékingumag uz gera
darba.

4. Situacinis pozidris - lyderis turi sugebéti naudotis visais stiliais, metodais ir poveikio

priemonémis, labiausiai tinkanciomis konkre¢iai situacijai. Situaciniai veiksniai apima sekéjy
poreikius, asmenines savybes, brandg; uzduoties pobudj ir reikalavimus; aplinkos poveik] ir kt.

5. Socialinés saveikos teorijos . Lyderysté — socialinés sgveikos tarp lyderio ir sekéjo procesas,

pripazistant sekéjo jtaka lyderio elgesiui. Pagrindinis nuopelnas — bandymas atskirti vadovavimo ir

lyderystés stilius: transakcinis lyderystés stilius transformacinis lyderystés stilius liberalusis arba

“laissez-faire” stilius

*  Transakcinis lyderystés stilius orientuotas ] specifinius sekéjo poreikius ir jy tenkinimg mainais |
tiksly ir uzduoCiy jvykdyma. Transakcinio stiliaus lyderis néra orientuotas j pokycCius ir
nereikalauja j pokycius orientuotos veiklos i§ savo sekéjy.

*  Transformacinis lyderystés stilius orientuotas ] biitinumg valdyti pokycius ir uztikrinti stabiluma ir
testinumg. Transformacinio stiliaus lyderis remiasi asmeninémis savybémis, uztikrinant sgveika
tarp lyderio ir sekéjo, kuri sekéja jkvepia ir paskatina atskleisti ir panaudoti visg savo potencialg.

*  Liberalusis arba “laissez-faire” stilius dar vadinamas nelyderystés stiliumi. Jis apibiidinamas kaip
visiSkai pasyvi lyderio pozicija sekéjy atzvilgiu. Liberalaus stiliaus lyderiui budingas Zemas
jsitraukimas j bendra veikla su sekéju, tarpusavio sgveika ir santykiai minimals.

Kaip teigia Dauksaité (2020) mokslininkai yra i$skyre du lyderystés tipus, kurie daro teigiama
poveikj darbuotojams: jvardijami transformacinis ir transakcinis lyderystés tipai. Pauzuoliené ir

bendraautoriai (2013) pateikia iSvada, kad transformaciné lyderysté sukelia didziausiag pasitenkinima,
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norg idéti papildomy pastangy ir efektyvuma (cit. As-Sadeq, H. A., ir Khoury, G. C. 2000).
Nanjundeswaraswamy ir kt. (2014) tyréjy darbas atskleide, kad geri vadovo ir pavaldiniy santykiai
teigiamai veikia darbuotojy efektyvuma. Tyrimas taip pat atskleidé, kad tie lyderiai, kurie stengiasi
fomruoti darnias grupes ir jtraukti visus komandos narius j bendras veiklas ir sprendimus, gali pasiekti
geresniy rezultaty dirbant mazoje, bet labai motyvuotoje komandoje. Amitabh R. (2017) pritaria, kad
lyderystés stiliai gali paveikti organizacing kulttira, jtakodami darbo efektyvuma ir kokybe.

Lyderysté ir organizacijos efektyvumas. Lyderysté yra glaudziai susijusi su organizacijos
efektyvumu. Shaari (2019) sutinka, kad jmonés kultiira reikSmingai ir teigiamai koreliuoja su veiklos
rezultatais. Landekic ir kt. (2015) padar¢ iSvada, kad vadovai turéty kurti kultiirg, kuri labiau priimty
darbuotojus ir organizacing aplinka, nes kultira gali turéti jtakos darbui. Lyderysté turi jtakos
rezultatams, remiantis jos poveikiu organizacijos kultiirai. Pasak Shaari (2019) organizacinés kulttiros
yra susietos ne su veiklos rezultatais remiantis kultiiros stiprumu, o su vadovavimo stiliumi, susietu su
organizacijos kultiira. Kultiiros, laikomos stipriomis, nebuvo susijusios su teigiamais rezultatais,
nebent kultira buvo orientuota j iSor¢. Vadovavimo stiliai, orientuoti | pasekéjy tobuléjima, buvo
tiesiogiai susij¢ su iSorinémis organizacijos kultiromis.Organizacijai ar jmonei reikalinga lyderio
figtira, kuri galéty biiti pavyzdziu kitiems vidiniams organizacijos nariams. Lyderysté — tai procesas,
kuriuo siekiama paveikti esamg veikla, visy pirma vadovaujant organizacijoms grupése, siekiant nuo
pat pradziy uzsibrézty tiksly norint pasiekti organizacijos tikslus, reikia, kad jmonés sistemos biity
atviros, kad biity sukurta stabili ir skaidri darbo aplinka. Paais ir  Pattriruhu (2020) teigia, kad yra
stiprus rySys tarp lyderystés vaidmens pasitenkinimui darbu ir darbuotojy rezultatyvumu. Kaip teigia
Pauzuoliené¢ ir Simanskiené¢ (2021, p. 139) “lyderysté yra vienas i§ veiksmingiausiy organizacijos
augima uztikrinanéiy veiksniy.” Sio proceso nejmanoma jsprausti j jokias formalias ribas, nes tai
menas, meistriskumas, talentas. Siame procese kiekvienas asmuo daro jtaka grupés nariams, siekdamas
igyvendinti grupés ar organizacijos tikslus. Lyderysté ne tik jtraukia kitus - darbuotojus ir sekéjus, bet
ir reiSkia nevienodg galios paskirstyma: lyderiai turi daugiau galios ir daro didesne jtaka sekéjams bei
grupés nariy elgesiui. Lyderystés funkcija gali biiti apibrézta kaip galimybé ir gebé¢jimas optimizuoti
organizacijos tiksly siekimg esamuose ir tolesniuose etapuose.

Lyderyst¢ tampa vis sunkesniu, sudétingesniu ir jvairiapusiSkesniu uzdaviniu visy tipy
organizacijoms visame pasaulyje. Lyderis yra asmuo, kuris  turi jgiidziy bei geb¢jimy paveikti kity
grupés nariy elgesj ir taiko tipiSkus valdymo metodus, tokius kaip planavimas, organizavimas,
sprendimy priémimas ir kontrole, o jy seékmé beveik visada vertinama pagal jy gebéjimg daryti jtaka
darbuotojy produktyvumui ir pasiekti organizacijos tikslus ir uzdavinius. Bet koks lyderio pozitris |
savo komandos Zmones yra labai svarbus norint pasiekti aukstg produktyvumo lygi. Dél to s¢kmingas
lyderis ne tik skatina darbuotojus biiti produktyvesnius, bet ir tenkina individualius poreikius,

siekdamas organizacijos tiksly (Sheikh ir Anwar, 2022).
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Pasirinkti lyderiai I3kilg lyderiai
(formalios pareigos) (grupés nariy pozilris)

Organizacine
kultiira

Saltinis: sudaryta pagal Pauzuoliene ir Simanskieng, 2021, p.140
6 pav. Lyderio tipai organizacijoje

Kaip teigia Pauzuoliené ir Simanskiené (2021, p. 143) “asmuo, paskirtas eiti vadovaujanéias
pareigas, ne visada yra tikrasis lyderis”. Kartais jis nepasiZzymi lyderiams biidingomis savybémis ir kai
kuriose susidariusiose darbinése situacijose elgiasi net taip, kaip pasielgty lyderis Tad galima skirti du
lyderiy tipus : pasirinktieji ir iskilusieji (1 pav). Anot Pauzuolienés ir Simanskienés (2021) abu lyderio
tipai gali daryti poveikj organizacinei kultiirai. t.y. ja sustiprinti ar susilpninti (Zr. 6 pav.).

Ridwan, Purwadari ir Rahmat (2021) paZymi lyderio vaidmens organizacijoje svarbuma tiek
viduje, tiek iSoréje. Vadovas laikomas sékmingu, jeigu jis sugeba organizuoti organizacija ir sugeba
efektyviai atlikti savo pareigas. Ridwan ir kt. (2021, cit. Thompson & Glaso, 2015) padaré iSvada, kad
organizacijos veiklos rezultatai buvo labai reikSmingi ir teigiamai koreliuoja su vadovo palaikymu, o
tai reiSkia, kad gera ir tinkama lyderysté gali pagerinti darbuotojy veiklos rezultatus. Dirgiené (2018)
atlikusi tyrimg nustaté, kad “kuo stipresn¢ lyderio asmeniniy savybiy raiSka (gebé&jimas jzvelgti
talentus, atsakomybé, ryztingumas, verzlumas, komunikabilumas, iniciatyvumas), tuo labiau
darbuotojai jaucia poreikj burti komandas™ (p.15).

Norint organizacijoje pasiekti vizija, misija ir veiklos rezultatus, biitina turéti gera lyderyste,
kad organizacijos tikslai bity pasiekti optimaliai (Rahadiyan, Triatmanto & Respati, 2019). Siuo
atveju, norint pagerinti organizacijos veikla, reikalingas efektyvus vadovas, besirlipinantis savo
pavaldiniy gerove (Setyorini, Yuesti & Landra 2018). Organizacija veiks efektyviai, kai joje dirbs
kvalifikuoti darbuotojai, turintys tinkamag vadovavimo stiliy, kad bty sukurta darna tarp lyderiy.
Veiksmingi lyderiai pasinaudos jvairiomis personalizuotomis lyderystés strategijomis. Lyderis turi
zinoti, kaip ir kada pasinaudoti profesiniu sprendimu besikei¢ianciose situacijose. Be to, darbuotojai,
vykdydami savo pareigas, ne visada priklauso nuo savo vadovy nurodymy. Darbuotojai, turintys didelj
darbo agresyvuma, visada nustato darbo planus ir gerai juos jvykdo (Faisal, Sapada ir kt. 2017).

Lyderysté organizacijoje turi priklausyti visiems vidiniams organizacijos nariams, nepaisant jos vizijos
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ir misijos. Tod¢l organizacijai ar jmonei reikalinga lyderio figiira, kuri galéty biiti pavyzdziu kitiems
vidiniams organizacijos nariams. (Paais ir Pattiruhu, 2020)

Lyderysté statybos organizacijose. Didéjant lyderystés svarbai projektinéms/statybos
organizacijomis, novatoriskas lyderis yra butinas tvariam statybos projekty vystymuisi. Lyderysté yra
jvardijama, kaip vienas i§ veiksniy, prisidedanciy prie statybos organizacijos tiksly ir skatinanti
asmeninius profesinius pasiekimus. Lyderysté turi tiesioginés jtakos efektyviam darbuotojy
jsitraukimu, lyderysté statyby pramonés kontekste vaidina svarby vaidmenj, nes Sios srities darbai
yra gana sudétingi dél projektuose dalyvaujanciy objekty ir subjekty jvairovés (Ismail, 2018). Puikus
statybos projekty valdymas tampa pagrindiniu statybos jmoniy tasku. Markiz (2017, cit. Hillebrandt,
2000) pabréze, kad geras lyderis yra biitinas, bet kuriame sektoriuje: nuo pramonés sektoriaus iki
statybos projekty. Techniniu pozitiriu statybos darbai yra gana sudétingi, nes jiems reikia gero jvairiy
specifiniy jgtdziy derinio, kurj igyja daug zmoniy i$ skirtingos kilmés i$ skirtingy organizacijy ir
kultiry. Todél biitina turéti lyderi, gebant] bendradarbiauti tais aspektais, kad biity pasiekti tikslai
pagal numatytus planus. Statyby darbai reikalauja efektyvios komunikacijos ir jkvepiancios
motyvacijos, kad buty tinkamas darby koordinavimas, skatinamas komandiskumas, jgyvendinami
poky¢iai ir pasiekti projekty tikslai. Neefektyvi komunikacija yra nurodoma, kaip didele jtaka statybos
pramonei darantis veiksnys, galintis jtakoti nekokybiSkai atliekama darba, finansinius nuostolius,
saugumg ir neefektyvuma (Ishaq, Omar & Mohammed, 2018). Kiti tyrimai taip pat parodé¢, kad
statybiniy organizacijy lyderiai turéty intensyviai bendrauti ir perduoti bet kokig informacijg, kad
isitikinty, jog darbuotojai savo darbg atlieka pagal standartus, kad iSvengty problemy. Remiantis Yang
ir Wei (2018) komunikacija vaidina svarby vaidmenj atliekant sékmingus statybos darbus,
atitinkanCius tam tikrus tikslus ar liikesCius ir taip pat atlieka strateginj vaidmenj kuriant palankia
darbo situacija, leidziancig kiekvienam dirbti pagal i§ anksto numatyta plang. Pasak Markiz (2017)
didziausig jtaka turintis organizacijos komunikacijos elementas yra bendravimas su darbuotojais,
kurio metu 1§ lyderiy tikimasi, kad jie padéty darbuotojams gerai atlikti savo darbg. Kuo aukstesné
organizacijos komunikacija, tuo didesnis pasitenkinimas darbu.  Geras organizacinis bendravimas
gali sukurti palankius santykius ir gerg komandinj darba, kuris motyvuoja darbuotojus gerai atlikti
savo darbg ir jausti pasitenkinimg. Markiz (2017) taip pat teigia, jog lyderystés stiliai turi didelj
vaidmenj statybos jmonés s¢kmei atliekant statybos darbus. Musinguzi, Namale ir Kekitiinwa. (2018)
tyrimu nustaté, jog lyderystés  stiliai turéty buti parinkti ir pritaikyti organizacijoms, situacijoms,
grupéms ir asmenims. Statyboje jvairiose situacijose reikalingi skirtingi vadovavimo stiliai. Sie stiliai
turi jtakos visiems organizacijos darbuotojams: nuo auksc¢iausios vadovybés iki naujausio stazuotojo.
Skirtingi vadovavimo stiliai gali turéti jtakos organizacijos efektyvumui ar naSumui. Ismail (2018)
atliktu tyrimu nustaté, kad yra keturi bendrojo projekto gyvavimo ciklo etapai, t.y projekto pradzia,

organizavimas ir paruoSimas, projekto darby vykdymas ir projekto uZzbaigimas. Todél
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projekty/statybos vadovui-lyderiui turi buti puikiai tinkami naudoti skirtingus lyderystés  stilius
skirtinguose projekto gyvavimo ciklo etapuose. Lyderystés stiliai turi biiti taikomi lygiagreciai su
projekto gyvavimo ciklo etapais, kad buty iSlaikytas projekto veiklos efektyvumas, projekto/statybos
vadovams pritaikant srit] ir tarpasmening sritj bei tris kontekstinius veiksnius, tokius kaip laikas, vieta
ir kultira. Remiantis atliktais tyrimais, statyby organizacijose yra reikalingas transformacinio ir
transakcinio stiliy derinys. Lyderystés stiliy jtakoja bruozy, savybiy, igiidziy ir elgesio derinys.
Lyderysté taip pat yra pagrindinis veiksnys, turintis jtakos statyby saugai. Sékmingiausi lyderiai yra
saziningi, jkvepia zmones bendrai ateities vizijai, kelia aiSkius tikslus ir motyvuoja zmones jy siekti,
jiems sekasi ir gerai bendrauja (Markiz, 2017). Didelis darbuotojy pasitenkinimas darbu taip pat turi
lemiama reikSme organizacijai palaikant aukStos kokybés veikla, kurios tikisi statyby organizacija.
(Markiz, 2017).Skirtingose organizacijose ir skirtinguose darbo sektoriuose vis dar bitina atlikti
pasitenkinimo darbu ir darbo rezultaty koreliacijos priezitrg. Didelé  konkurencija tarp statybos
imoniy reikalauja, kad jmonés parodyty savo kokybiSkg darbg ir pasiekimus. Harris, Jones ir kt.
(2014) teigia, kad pasitenkinimas darbu turi teigiamos jtakos darbo rezultatams. Statyby
vadovas-lyderis atlicka gana strateginius vaidmenis kaip katalizatorius ir lemiamas veiksnys tiriant
projekto iSteklius tarp centriniy biury ir projekto darbuotojy. Statybos projekty sékmé priklauso ir nuo
bendravimo tarp suinteresuotyjy Saliy kokybeés, be to, jtakos darbuotojy pasitenkinimas darbu, kuris
padeda gerinti jy darbo rezultatus. Pasitenkinimas darbu yra pagrindinis veiksnys atliekant statybos
darbus, nes tai yra jungtis tarp vadovy ir darbuotojy. Lyderysté taip pat yra lyderio jgudis, skirtas
ikvépti ir motyvuoti organizacijos narius siekti savo tiksly. Vadovavimo stiliai turi jtakos darbuotojy
pasitenkinimui darbu. Lyderysté vertinama kaip budas vykdyti lyderystés funkcijg ir kaip lyderis
elgiasi su darbuotojais (Mullins, 2000) Lyderyste turi funkcija nukreipti darbuotojus elgtis tam tikrais
budais, kad jie biity patenkinti darbu ir pasiimty organizacinius jsipareigojimus. Pasak, Skeepers ir
Mbohwat (2015) motyvuoti darbuotojai linkg sutelkti savo energija i geresnj nasSuma, kokybe ir
sekmingg pokyciy igyvendinima, o ne i sveikatos ir saugos problemas, darbo vietos problemas ir
darbuotojy bei vadovybés santykius. Kiti motyvuoty darbuotojy privalumai: iSlaidy maZzinimas,
darbuotojy santykiy gerinimas, apsauga nuo verslo pertriikiy, patikimumo ir nasumo gerinimas,
visuomenés pasitikéjimo kiirimas, organizaciniy gebéjimy stiprinimas ir jstatymy laikymasis. Lyderio
elgesys labai prisideda prie nelaimingy atsitikimy darbo vietoje mazinimo. Tyrimai taip pat rodo, kad
transformacinis lyderystés stilius ir saugos motyvacija yra teigiamas veiksnys, skatinantis teisingg
saugos elges] statyby sektoriuje.

Apibendrinant mokslininky pateiktas  lyderystés — sampratas, daroma isvada, jog dauguma
lyderystés apibrézimy atspindi prielaidg, jog lyderysté apima procesq, kurio metu yra daroma jtaka

kitiems Zmonéms, siekiant vadovauti, struktiiruoti ir palengvinti veiklg grupés ar organizacijos
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kontekste. Tikras lyderis pasiZymi ne tik asmenybés bruozZais ir savybémis ar jy galios padétimi, bet
daugiausia - ziniomis, jgudziai, jam bidingu lyderystés stiliumi ir darbo turiniu, galiausiai -
vadovaujamos jmonés rezultatais. Statybos organizacijy lyderiams siiiloma visada tobulinti lyderystés
gebéjimus (ypatingai vykdomq organizacine komunikacijq), derinti skirtingus lyderystés stilius, kad

biity daroma jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu ir darbo rezultatams.

1.2. Organizacinés kultiiros samprata ir struktiira

Organizacinés kultiiros samprata. Pasak Schneider ir Berbera (2014) organizaciné kultiira
atsirado i§ antropologijos ir sociologijos discipliny, kuriose kultiira (be organizacinio modifikatoriaus)
jau seniai buvo tiriama kaip biidas apibiidinti skirtumus, ypac¢ esmines vertybes, kurios biidingos
socialinéms grupéms, nesvarbu, ar tai biity tautos ar gentys. Siy subjekty vertybiy aprasymai buvo
suformuoti, stebint zmonéms budinga elges] ivairiais gyvenimo etapais ir sutelkiant démesj 1 mitus ir
istorijas, vertybes ir jsitikinimus. AStuntojo deSimtmecio pabaigoje ir devintojo deSimtmecio pradzioje
kultiira buvo supazindinta su organizacijy studijomis per svarby Pettigrew akademinj darbg (1979) ir
daugybe populiaresniy Dealo ir Kennedy (1982) bei Peterso ir Watermano (1982) darby. Pasak
Staniulienés ir  Dilienés (2014) organizacin¢ kultiira yra viena sunkiausiai analizuojamy sri¢iy

vadyboje, nes kiekviena organizacija  puoseléja savitas vertybes, tradicijas, kultiros normas ir

tradicijas.
Tai atviry ir paslépty taisykliy, vertybiy ir principy Apima mokymosi patirtj, normas ir jsitikinimus,
visuma, kuriomis vadovaujamasi organizacijoje. kuriais dalijasi organizacijos nariai ir kurie turi
(Kulovic et.al., 2022) itakos darbuotojy mastymui bei suvokimui, kaip

veikti ir elgtis organizacijoje. (Shein, 2017)

Tai dirbtiné, samoningai plétojama

kultiira.(Vveinhardt, 2011) Tai bendros vertybés, jsitikinimai,ir
. .. principai, formuojantys darbuotojy
Organlzacme elgseng bei nuostatas, ji lemia
~ ivaciias ir kirvbitk
Bendros nariy vertybés ir jsitikinimai, Kultiira e YR

organizacijos valdymo procese.

kuriais vadovaujamasi bet kurioje (Pauzuoliené ir Simanskiené, 2021

situacijoje. (Simon et.al.,2018)

“Vertybiy, dominuojanc¢iy vadovavimo stiliy, kalbos ir

simboliy, procediiry ir rutinos bei sékmés apibrézimuy, K‘}ltﬁr.a e bendry prielaidq.ir js.i.tilfinimq apie
kurie daro organizacija unikalia, atspindys* (Sasaki ir kt., tai, kaip viskas vyksta organizacijoje, modelis.
2017, p. 385) (Daft, 2016)

Saltinis: sudaryta autorés.

7 pav. Organizacinés kultiiros apibrézimai
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Nors gausu organizacinés kultiiros savoky, taciau pasak Shaari (2019), Vaidya (2015), néra
bendro sutarimo dél organizacinés kultiiros apibrézimo. Nesusiformavusi vieninga ir visiems priimtina
organizacinés kultliros samprata lieka iki galo neistirta moksliné problema. Nors placiai sutariama, kad
organizaciné kultiira transformuojasi ir, kad ji yra pagrindinis organizacijos elgesio formavimo variklis,
tiksliai apibrézti sagvoka yra sunku. Absoliutus apibrézimas leisty leisty ne tik griezciau iStirti
organizacing kultlira, bet ir geriau suprasti, kaip ji itakoja organizacijos rezultatus: produktyvuma,
darbuotojy isitraukimg ir jsipareigojimg. 7 pav. pateikiama keletas skirtingy organizacinés kulttiros
apibrézimy. Literatliroje yra pateikiama daug organizacijos kultiiros apibrézimy ir konceptualizacijy.
Kiekvienas i$ $iy apibrézimy iliustruoja skirtingus poziiirius ] tai, kas yra organizacijos kulttira ar kas ji
néra. Organizacinés kultiiros elementy spektras yra platus ir elementy gausa rodo, kad néra vienodos
organizacinés kultiros struktiros, jvairiis elementai gali buti naudpjami organizacinei kulturai
apibudinti. Todél atliekant jvairius organizacinés kultiiros tyrimus daznai nepavyksta jos elementy
atskirti nuo jvairiy organizaciniy dalyky (Staniuliené, Diliené, 2014). Galima teigti, kad autoriai
pateikia daugybe organizacinés kultiiros struktiiriniy elementy: vizija, misija, vertybés, simboliai,
istorijos, ritualai, bendravimas, jsitikinimai, normos, organizacijos filosofija, taisyklés, sukiai ir kt.
Visus $iuos elementus puoseléja organizacijos vadovai-lyderiai ir darbuotojai dalindamiesi vieni su
kitais savo patirtimis ir i§gyvenimais. Pasak Pavlovos (2020, cit. Schein, 1985; Livari, Abrahamsson,
2002; Afzali ir kt., 2015) mokslininkai iSskyré esminius elementus, kurie sudaro Siuolaikine

organizacing kultiirg (zr. 8 pav.).

Bendri
jsitikinimai
. . Darbo
Filosofija kuliiira
ORGANIZACINE
KULTURA Elegesys,
Simboliai komuni-
kacija
Ritualai Vertybés

Saltinis: parengta remiantis: Pavlova, 2020; Simanskiené¢ ir kt., 2015

8 pav. Pagrindiniai organizacinés kulttiros elementai
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Sie elementai turi bati suprantami daugumai komandos nariy ir daryti jtaka $iy nariy elgesiui.
Nepaisant organizacinés kultiiros sgvoky ir apibrézimy jvairovés, visi jie turi tam tikry bendrumy -
tai organizacinés kultliros elementai: organizacijos filosofija (misija, vizija, vertybés, ir tikslai), vidinés
organizacijos elgesio normos, bendri jsitikinimai, tradicijos, ritualai, istorijos ir simboliai. Visi Sie
struktiiriniai elementai yra glaudziai tarpusavyje susij¢, papildo vienas kita ir iSlaiko tam tikra
biisenos pusiausvyra.

Organizacinés kultiros funkcijos. Pagal Nukic ir Matotek (2014) organizaciné kultiira
Siandien laikoma vienu reikSmingiausiy organizacijos strateginj vystymasi lemianciy veiksniy.
Zvelgiant i§ valdymo aspekto, svarbiausia jos funkcija yra asmeninés ir organizacijos sékmés
didinimas. Literatiiroje jvardijamos ir kitos specifinés organizacinés kultiiros funkcijos (cit.
Sikavica,Bahtijarevi¢ - Si ber, Poloski Voki¢, 2008):
= vadovauja vadovybés ir darbuotojy sprendimams ir elgesiui;
= yra pagrindinis strategijos jgyvendinimo instrumentas;
= leidZzia susidaryti organizacijos plétros vizija,tapti skaidriu ir bendru visiems organizacijos

nariams;
= tai stipriausia organizaciné kontrolés sistema;
= tai lemia organizacijos jvaizdj,
=  jiintegruoja jvairius organizacijos posistemius.

Atsizvelgiant | aukS$Ciau aprasyty funkcijy svarba, kyla klausimas - kokia yra konkrecios
organizacijos kultiira? Atsakant i $j klausima reikéty atsizvelgti ir  kulttiros intensyvuma, ir | jos turinj.
Kalbant apie intensyvuma, labiausiai paplites yra stipriosios ir silpnosios kultiiros skirstymas (Datft,
2016). Stiprioms kultiroms biidingas aiSkus vertybiy ir normy rinkinys, su kuriuo dauguma darbuotojy
yra susipazing ir kuriuos priima dauguma organizacijos nariy. I§ esmés stiprios kultiiros lemia panasy
poziiir] | problemas ir elgesj apskritai. Silpnose kultirose néra aiSkaus pagrindiniy vertybiy rinkinio.
D¢l Sios priezasties organizacijos kultliros stiprumas paprastai yra atvirksciai proporcingas formaliy
elgesio taisykliy egzistavimui. NeraSytos taisyklés stipriose kultiirose paprastai veikia geriau, nei buty
pateiktos oficialiai rastu. Taciau rodo, kad neuztenka turéti stiprig kultira, jos turinys taip pat labai
svarbus jmonés s¢kmei. Gali biiti, kad stipri kultiira nukreipia organizacija netinkama linkme. Tokiu
atveju kultira i§ tikryjy biity organizacijos silpnumo ir galimos nesé¢kmés Saltinis. Todé¢l didele
reikSme turi jos turinys, kuris nustato du organizaciniy kultiry funkcionalumo kriterijus (Josip ir
Matotek, 2014, cit. Sikavica, Bahtijarevi¢ - Siber, Poloski Voki¢, 2008; Daft, 2016): kultiira turi biti
strategiSkai svarbi ir gebéti prisitaikyti prie pokyc¢iy verslo aplinkoje. Analizuojant skirtingus
organizacijos kultiiros tipus, mokslingje literatiiroje galima rasti daug skirtingy organizacines kulttiros
skirstymo | jvairias kategorijas. Mokslininkai organizacing kultiira bandé klasifikuoti jvairiais

metodais ir modeliais.  Nepaisant tipologijy skirtumy, atsirandanciy dél skirtingy kriterijy, visi
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autoriai pabrézia organizacijos kultliros svarbg ir jos neapCiuopiamuma, kaip vieng i§ pagrindiniy jos

sudétingumo priezasciy.

Dazniausiai mokslingje literattiroje cituojami Sie organizacinés kultiros modeliai (Simon, 2018;

Chatman ir O'Reilly, 2016) :

1)

2)

3)

4)

Edgaro Scheino modelis. Profesorius Edgaras Seinas vienas pirmyjy ir daugelio laikomas

svarbiausiu organizacijos kultliros tyrinétojy, organizacing kultirg pristate kaip modelj,
susidedant] i$ trijy kognityviniy lygiy:  artefakty, palaikomy vertybiy ir pagrindiniy prielaidy.
Sis modelis i§ pradziy buvo pristatytas 1985 m. ir daZnai cituojamas organizacijos kultdiros
tyrimuose. Artefaktai susideda i§ matomos organizacijos dalies, kuri gali buti matoma
organizacijos pavirSiaus lygmeniu, pavyzdziui, misijos pareiskimai, Sukiai, aprangos kodai,
ritualai. Pagrindines pagrindines prielaidas sudaro elementai, kurie néra matomi ir nekalbami. Sios
vertybés organizacijos nariy viduje egzistuoja nesgmoningai ir yra savaime suprantamos. (Schein
2004, 2010, 2017).

Hofstede kultiiriniy dimensijy modelis. Jis nustaté SeSis nacionalinés kultiiros aspektus, turincius

itakos organizacijos elgesiui. Autorius identifikavo SeSias kultiirines dimensijas: galios distancija
(mastas, kuriuo maziau galingi organizacijos  nariai tiki ir priima, kad valdzia pasiskirsto
nevienodai), neapibréztumo vengimas (mastas, iki kurio nariai gali priimti arba iSvengti
netikrumo), individualizmas pries kolektyvizmq), ilgalaikeé ir trumpalaiké orientacija (nulemia
démes)) ir atlaidumas pries santirumg  (paprastai tai matas laimés / pasitenkinimo, kai
patenkinami pagrindiniai poreikiai ir norai) (Hofstede, 2011).

Daniel Denison modelis. Denison pristaté organizacijos kultiiros modelj ir sukiiré instrumenta

organizacijos kultiirai matuoti. Sis modelis apibrézia kultiira keturiomis dimensijomis: misija,
prisitaikymas, jtraukimas ir nuoseklumas. Misija apima strategine krypti, tikslus, vizijg ir tikslus.
Prisitaikymas orientuotas j klienta, jgudziy ugdyma ir orientacija i komanda. Nuoseklumas
susijes su pagrindinémis vertybémis, koordinavimu ir integracija. Denison sukiiré savo modelj,
nagrinédamas organizacijos kultiiros ir organizacijos veiklos ry$j. Jo atliktas kiekybinis tyrimas,
kuriame dalyvavo 34 organizacijos ir 43 747 respondentai, pateiké empiriniy jrodymy apie
organizacijos kultiros ir veiklos rezultaty ryS$j. Jis taip pat nustaté, kad gerai organizuotos
organizacijos, kuriose dalyvauja daug nariy, yra veiksmingesnés. Be to, Denison prisidéjo prie
kiekybinio organizacinés kultiros matavimo, matuojancio organizacijos kultiiros efektyvuma.
(Chatman ir O'Reilly, 2016)

Cameron ir Quinn modelis. Cameron ir Quinn pasiiilé sistema, kuri apibrézia  organizacijos

kultiirg, pagrjsta organizacijos lankstumu, stabilumu, ioriniu ir vidiniu  démesiu. Sis modelis
jvertina organizacijos ypatybes ir iSskiria ja 1 1§ anksto apibréztas kultiirines grupes: klanas,

rinkos, adhokratija ir hierarchiné kultira. Klany kultora linkusi pabrézti zmogiskuosius veiksnius,
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daugiausia démesio skiriant vertybiy dalijimuisi tarp Zmoniy, pabréziant komandini darba ir
igalinimg bei kuriant aplinka, kuri pabrézia Zmoniy santykius. Pagrindinis jos tikslas — ilgalaikis
individualus tobuléjimas, pasizymintis aukSta morale ir sanglauda. Skirtingai nuo klany kulttiros,
rinkos kultiirai biidingas j rezultata orientuotas démesys, siekiant pelningumo ir produktyvumo,
siekiant konkurenciniy pranasumy. Ilgalaikis Sios raiSies kulttros tikslas — konkurenciniais
veiksmais pasiekti uzsibréztus organizacijos tikslus ir uzdavinius. Adhokratijos kultira pabrézia
prisitaikancias, lanks¢ias ir novatoriSkas organizacijy savybes. Tokios organizacijos lengvai
rizikuoja panaudoti papildomus isteklius ir iSradimus, kad gauty daugiau pelno. Adhokratijos
kultiira tiesiogiai prieStarauja hierarchijos kulttirai, kai organizacijos pabrézia jsakymus, taisykles
ir nuostatas, reglamentuojancias darbuotojy darbg. Organizacijos efektyvumas matuojamas
stabilumu, nuspé¢jamumu ir sklandzia veikla (Teravainen et.al., 2018). Pasak Albrayraka, 2013
Cameron ir Quinn modelis yra vienas i§ labiausiai vertinamy modeliy tarp organizacijos kultiiros
tipy.

Kaip teigia Gudonyté ir Marcinskas (2016) organizacinés kultiiros daugialypiSkumas nuléme

skirtinga jos lygmeny supratimg. Kaip pazymi Simanskiené¢ (2021) E.H.Sheino ir J. Thornbury

sukurtas organizacinés kultiiros modelis, kuris pateiktas 9 paveiksle, atskleidzia organizacinés

kultiiros esme. Sis modelis sékmingai pritaikytas daugelio organizacijy veikloje. Vidinis ratas

atskleidzia kultiiros Serdj. Sis kultiiros vaidmuo sunkiausiai suvokiamas. Kiti lygmenys organizacijos

procesuose lengviau pastebimi.

Matomas lygmuo

Artefaktai . ____.

Elgesio normos

Puoseléjamos
vertybés

Nematomas lygmuo

Saltinis: sudaryta autorés pagal Pauzuoliené ir Simanskien¢, 2021, p.40

9 pav. Organizacinés kultiiros modelis

Kaip matome pateiktame modelyje, pavirSutiniskiausias kultiiros lygmuo yra artefaktai, fiziniai

aspektai, dalykai, kuriuos galime matyti darbo aplinkoje. Elgesio normos néra tokios
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pastebimos kaip artefaktai, taciau elgesys atskleidzia tam tikras elgesio normas, taisykles, bendravimo
ir veiklos principus, kuriuos naujas darbuotojas turi priimti norédamas pritapti organizacijoje. Elgesio
normos yra glaudziai susij¢ su organizacijoje puoseléjamomis ir deklaruojamomis vertybémis.
Ilgalaikiai elgesio principai, sprendimai ir veiksmai gliidi darbuotojy pasagmonéje ir tai sudaro esminés
vertybés, kuriy organizacija niekada neatsisakys. Taigi, organizacinés kultiros formavimo procesa
kryptingai formuoja ir organizacijos jkiiré¢jai, lyderiai bei kiekvienas organizacijos dalyvis.

Anot Shaari (2019) organizacijos, kurios nejskiepija tinkamos kultiros, negali uzsiimti veikla,
kuri paskatins jy kulttirg ir sukurs ilgalaikius geresnius finansinius rezultatus, nes jy modifikuotos
kultiiros paprastai nebus nei retos, nei netobulai pamégdziojamos didinant naSuma ir produktyvumg.
Organizacijos, kurios sékmingai ugdo reikiamas kultiiras su reikiamomis savybémis, i§ savo kultiiry
gali gauti ilgalaikius geresnius finansinius rezultatus. Lyderiai gali panaudoti vieng i§ svarbiausiy
komponenty, galin¢iy ugdyti tvarig veiklg ir iSlaikyti konkurencinj pranasumg, yra sukurti eting ir
moraling organizacijos kultiirg, kuri deréty su organizacijos tikslais

Kaip siiilo L. Simanskiené (2002), reikéty atskirti kad, kai kalbame apie ,,organizacing kultiirg“,
turime omenyje sagmoningai formuojama kultiirg organizacijoje, o norint tokig suformuoti, pirma reikia
iSanalizuoti esamg ,,organizacijos kultirg*“, kurioje, kaip rodo tyréjy praktika, reta sgmoningumo, kas ir
kodél vyksta. Dar daugiau, organizacijos kulttra yra suvokiama kaip dinamiskas, nuolat kintantis bei
nevienalytis reiSkinys. [vairlis mokslininkai savo darbuose ir tyrin¢jimuose iSskiria bent kelis
organizacijos kultiros lygmenis. Kaip ir bet kurioje kitoje mokslinéje temoje, Sioje taip pat
nestokojama daug jvairiy nuomoniy, o lygiai iSskiriami remiantis jvairiais aspektais. (Staniuliené ir
Diliené, 2014)

[Sanalizavus organizacinés kultiiros sampratq ir elementus, nustatyta, kad 5i samprata kito ir
issiplétojo iki kompleksinés sqvokos, apimancios tokius esminius elementus: filosofija, vertybés,
elgesys, simboliai,ritualai ir bendri jsitikinimai. Visi organizacinés kultiiros lygiai svarbiis, taciau
normos ir vertybés yra laikomos svarbiausiu organizacinésd kultiiros aspektu. Jei grupés nariai
pripazjsta ir palaikolyderiy perteikiamas vertybes, tuomet palaipsniui vertybés virsta jsitikinimais, o
véliau — prielaidomis. Nematomos ir nesgmoningai suprantamos vertybés ir veiksmai uzsifiksuoja
pasgmonéje atlikdamos grupés nariy normatyving vadovavimo funkcijg — kaip Zmonés turéty
komunikuoti ir elgtis. Nepaisant to, mokslininkai sutaria, kad vadovy poZiiiriu organizaciné kultiira
turi didele reiksme verslo strategijai ir turi biti valdoma, kad pasitarnauty Sios strategijos
jgyvendinimui. Organizaciné kultira yra pagrindinis tvaraus konkurencinio pranasumo, ilgalaikio

veiksmingumo ir jmonés sékmés veiksnys.
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1.3. Organizacinés kultiiros svarba organizacijai

Efektyvi organizacijos kultira yra sékmingos verslo strategijos pozymis. Augimas,
pelningumas, produktyvumas ir veiklos efektyvumas yra lemiami bet kokios verslo s¢kmés veiksniai,
reikalaujantys gilesnio supratimo apie organizacing kultiirg, nes tai yra esminis kiekvieno verslo
strategijos modelio elementas. Pasak, Warrick (2017) pagrindinis organizacijos sékmés veiksnys yra
jos kultiira. Organizacinés kultiiros derinimas su organizacijos tikslais ir strategijomis padeda gerinti
rezultatus, augima bei sukurti bendrg teigiama darbuotojy patirtj. Moksliniai tyrimai pagrindzZia
priclaidas, jog organizaciné kultlira daro jtaka darbuotojy pasitenkinimui darbu, lojalumui, gali
reikSmingai paveikti jmonés veiklg ir efektyvuma, darbuotojy morale, produktyvuma ir motyvacija.

Organizaciné kultira ir konkurencinis pranaSumas.  Daugelis tyrinétojy teigia, kad
nematerialusis turtas, kaip ir organizacijos kulttira, yra stipriausia tvaraus konkurencinio pranasumo
forma ir yra pagrindinis konkurencinio pranaSumo kirimo Saltinis (Shaari, 2019, cit. Barney, 1986;
Chan ir kt., 2004; Muratovic, 2013; Smart, DL ir Wolfe, 2000; Uddin ir kt., 2013).

Pasak Juodeikaités (2016), organizacijos gali pasiekti konkurencinj pranaSuma efektyviai ir
efektyviai didindamos darbuotojy jtraukimo strategija. Anot Shaari (2019), norédami sukurti tvary
konkurencinj pranaSuma, lyderiai turi rasti strategija, kuri buity unikali ir atitikty jy kultiirg.
Organizacijos, turinCios stiprig kultiira, néra unikalios, ta¢iau organizacijos gali sukurti unikaly
pranasuma, kurio beveik neimanoma atkartoti efektyviai derindamos strategija ir stiprig organizacing
kultiirg.  Teisingas strategijos ir kultiiros derinys sukuria verte, unikaly poziiirj ir sunku mégdzioti.
Sie veiksniai lemia tvary konkurencinj pranasuma.

Todél organizacijos turéty sutelkti démesj j verslo strategija, kuri gali padidinti darbuotojy
jsitraukimo lygj ir taip padidinti jy motyvacijos lygj bendrai organizacijos seékmei (Chandrapala ir
Jayathilake, 2017).

Organizaciné kultiira ir motyvacija. Organizacin¢ kultiira, anot Sokro (2012), yra tiesiogiai
susijusi su darbuotojy motyvacija. Darbuotojy motyvacija tiesiogiai veikia organizacijos kultiira ir kuo
stipresn¢ kultiira, tuo labiau did¢ja darbuotojy motyvacija. Motyvuoti darbuotojai jaucia atsakomybe
uz organizacijos s€kme ar nesekme. Organizacijos kultiira yra susijusi su darbuotojy motyvacija per
ikvépima, darbuotojy jgalinima, dalijimasi sékme, mokymasi visos organizacijos mastu ir individualy
samoningumg. Motyvaciné organizaciné kultlira yra vienas i§ budy, kaip pasiekti bei pagerinti
organizacijos veiklos rezultatus per organizacijos darbuotojus. Shaari (2019) atlikto tyrimo iSvados
parodé, kad iStikimi ir jsitrauke¢ darbuotojai skatina efektyvig organizacing kultiira, sieckdami pagerinti
organizacijos veiklos rezultatus ir produktyvuma.

Anot Silingienés (2012) motyvacija — tai vidiné Zzmogaus veiklos (elgesio) skatinimo sistema,

salygota jvairiy motyvy. Silingiené¢ (2012) i3skiria §iuos motyvavimo principus:
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* Individualus pri¢jimas — kiekvienas darbuotojas kaip asmenybé yra individualus ir ty paciy
motyvavimo priemoniy taikymas visam kolektyvui yra klaida

=  Sisteminis poziiiris — atskiry motyvavimo priemoniy taikymas néra pakankamai efektyvus, jos turi
sudaryti vieningg sistema.

Zmogiskuosius isteklius reikia valdyti profesionaliai, kad bity sukurta pusiausvyra tarp
darbuotojy poreikiy, ijmonés organizacijos reikalavimy ir galimybiy bei kokybisky zmogiskyjy iStekliy
svarbos jmonés pazangai (Mappamiring ir Putra, 2021). Si pusiausvyra yra pagrindinis jmonés
vystymosi raktas produktyviai ir siekiant jmonés tiksly. Tiesiogiai darbuotojy motyvacijai jtakojama
organizacijos kultira (Sokro, 2012) sukuria tvirtg darbo jéga, kuri veda j produktyvig organizacijg.
Teigiama, kad organizacinés kultliros kiirimas gali pagerinti veiklos rezultatus keliais skirtingais
budais. Darbuotojai geriau dirba tvirtoje organizacijos kultiiroje, nes yra labiau motyvuoti ir dirba
efektyviau. Organizacijos kultira — tai esminiy normy iSdéstymas, kuri grupé susikiiré spresdama
vidines ir iSorines problemas.

Organizacijos kultira yra prielaidy ir jsitikinimy, kuriy laikosi organizacijos darbuotojai,
rinkinys, kuris véliau vystomas ir perduodamas siekiant jveikti iSorinés adaptacijos ir vidinés
integracijos problemas (Limaj ir Bernroider, 2019). Tod¢l darbuotojy nepasitenkinimas organizacija ar
jmone kaip visuma turés jtakos jy nepasitenkinimui sprendziant savo darbg ir neabejotinai turés jtakos
ju veiklai.

Organizaciné kultira ir pasitenkinimas darbu. Paais ir Pattiruhu (2020) teigia, jog yra
teigiamas ir reikSmingas rySys tarp organizacijos kultiros ir pasitenkinimo darbu. Ridwan su
bendraautoriy (2021) atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad organizacijos kultira turéjo teigiamos ir
reikSmingos jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu. Tai rodo, kad organizacijos kultira yra vienas i$
svarbiy kintamyjy, galin€iy padidinti pasitenkinima darbu. Kuo geresné organizaciné kultiira vykdoma
organizacijoje, tuo labiau did¢ja darbuotojy pasitenkinimas darbu. Darbuotojai, kurie buvo patenkinti
darbu, buvo linke duoti ir parodyti aukstesnius rezultatus. Be to, darbo salygos organizacijoje taip pat
labai paveiké pasitenkinimg darbu, o tai gal¢jo pagerinti darbuotojy veikla.

Pasak Sila ir Cek (2017) nagrinéjo  imoniy patikimumo ir kultiros organizacijos rysj su
pasitenkinimu darbu. Jie nustaté, kad darbuotojy pasitenkinimas bendravimu i§ dalies nulémé
teigiamus rySius tarp konstruktyvios kulttiros ir saugaus darbo aplinkos. Oganizaciné kultira apima
platesnius ir gilesnius aspektus, todél tampa idealaus organizacijos klimato kiirimo pagrindu.  Sila ir
Cek (2017) atlikto tyrimo metu nustaté, jog motyvacijos sudétis, kaip varomasis veiksnys gerinant
darbuotojy veiklg ir pasitenkinimg, yra neatsiejama nuo lyderystés vaidmens pakeisti organizacijos
atmosferg ] optimalesng ir profesionalesng.

Organizaciné kulttira turi sugebéti laikas nuo laiko prisitaikyti prie dinamisky situacijy, kad

jveikty vidines ir tarporganizacines transformacijas, kad atitikty skirtingus bendruomenés pagrindus
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(Saad ir Abbas, 2018). Vienas i§ svarbiy veiksniy gerinant organizacijos veiklg yra darbuotojy
pasitenkinimo darbu kiirimas. Todé¢l lyderio indélis reikalingas tiek tiesiogiai, tiek netiesiogiai gerinant
veiklos rezultatus per darbuotojy pasitenkinimg darbu (Setyorini et.al., 2018)

Didele jtaka pasitenkinimui darbu turi lyderio vaidmuo, kuris neatsiejamas nuo rapinimosi,
patarimo, pagyrimo, pagalbos teikimo darbuotojams, kai jie patiria sunkumy darbe (Sapada et.al.,
2017). Didelis darbuotojo pasitenkinimas darbu gali paskatinti organizacijos veikla. Taip yra tod¢l, kad
jauciamas pasitenkinimas darbu gali paskatinti darbuotojy norg dirbti optimaliai, net labiau nei
darbuotojo pareigos ir atsakomybé (Ridwan et.al.,, 2021) Lyderystés teorija ir organizaciné teorija
tampa esminiais instrumentais vykdant veikla organizacijose. Lyderysté organizacijoje turi priklausyti
visiems vidiniams organizacijos nariams, nepaisant jos vizijos ir misijos. (Paais ir Pattiruhu, 2020).

Organizaciné kultiara ir veiklos efektyvymas. Mokslininkai teigia egzistuojant rySiui tarp
organizacijos kulturos ir veiklos rezultaty. Yra teigiama, kad stipri kultiira yra bitina siekiant geresniy
rezultaty, nes ji padidina organizacijos veiklos pastangy nuoseklumg. Keletas tyrimy parodé teigiama
organizacijos kultiiros sasajg su tvirtais rezultatais, nes stiprioje organizacinéje kulttiroje organizacijos
nariai dalijasi organizacijos vertybémis ir tikslais, o nauji darbuotojai greitai perima S$ias vertybes
(Shaari, 2019). Kai organizacijos kultiira silpna, organizacijai gresia pavojus, nes organizacijos nariai
turi skirtingas vertybes ir jsitikinimus, kurie gali prieStarauti vadovybés prioritetams. Organizacinés
kultlros tyréjai pastebi, kad organizacinés kulttiros svarba siejama su darbo efektyvumu (Shein,2010,
Schneider, 2013). Kaip teigia Pavlova (2020) “Organizacinés kultiiros formavimas ir zmogisSkyjy
iStekliy valdymo sistemy integravimas Siuolaikinéje organizacijoje yra susieti vienodo tikslo — stiprinti
organizacija bei didinti jos efektyvuma ir naSumag per veiklos rezultatus. Organizacinés kultliros
elementy formavimas vyksta pasitelkus Zzmogiskyjy iStekliy valdymo praktikas” (p.115) Anot
Simanskienés (2021) organizaciné kultira lemia organizacijos i$skirtinuma, didina darbuotojy
lojaluma ir motyvacija bei prisideda prie teigiamos darbo aplinkos kirimo. Lojalis ir jsitrauke
darbuotojai skatina efektyvig organizacing kultlira, gerina veiklos rezultatus ir produktyvuma ir
novatoriSkuma organizacijoje.

Nacionalinés Kultiiros jtaka organizacinei kultirai. Siuolaikiné vadyba grindziama
organizacijos darbuotojy motyvacija, todél reikia atkreipti démesj j personalo identifikavimo poreikius.
Visy pirma, problema tampa sudétingesnée, kai darbuotojai yra tarptautiniai, todél organizacijoms tenka
todél tarpkultiriniai skirtumai taps Lietuvos organizacijy problema. Darbuotojy motyvacija Siandien
yra viena problemiskiausiy daugianacionalinése jmonése. Skirtingose Salyse nesuvokiama kai kuriy
motyvacijos aspekty: tokios sgvokos kaip darbuotojy pripazinimas gali turéti skirtingas reikSmes dél
skirtingos kultiirinés reikSmés. Nustatyta, kad viduriniosios grandies vadovy poreikiy skirtumai

priklauso nuo skirtingy Saliy kultiry ypatybiy. Sukurtos motyvuojancios nuostatos, atliepiancios
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darbuotojy prioritetinius poreikius, orientuojancios organizacijas ] motyvuojanciy veiksniy paieska.
(Savareikiené, 2013)

Kaip pazymi Petkevicitte (2019), pagrindinius tyrimus siekiant iSsiaiSkinti nacionalinés
kulttros jtakg organizacinei kulttirai, atliko atliko olandy mokslininkas Geertas Hofstede’as. Surinkgs
informacijg 1§ 72 Saliy ir apklausdamas 117000 respondenty, iSskyré dimensijas, atskleidZiancias
Saliy kultiirinius skirtumus. Nacionalinés kultiiros sistemg sudaro jvairts kintamieji, jskaitant kalbg,
religija, taisykles ir nuostatas, politing sistema, socialing organizacija, istorija, ekonomika,
technologijas, i$silavinima, vertybes, paziiiras, paprocius, tradicijas, laiko samprata, muzika, meng ir
architektiira. (Vveinhardt , 2018, p. 38). Kaip teigia, Vveinhardt (2018), nacionalinés kultiiros turi
didel; poveikj vadovavimo stiliui, bendravimui ir motyvacijai. Nors nacionalinés ir organizacinés
kultiiros skiriasi tuo, kad nacionaliniai kultiriniai skirtumai daugiausia slypi vertybése. Nacionalinis
kulttrinis identitetas laikomas esminiu individualiy savybiy, tokiy kaip savigarba, funkcinis
efektyvumas, psichiné sveikata ir gyvenimo kokybe¢ ir tokiu biidu daro tiesioginj poveikj vadovavimo
stiliams organizacijose. Ghemawat ir Reiche (2017) atliko keleta tyrimy, apie nacionaliniy kultiiry
pazinimo svarbg ir nacionaliniy kultiry jtaka organizacijy veiklai ir teigia, jog kultiiriniai skirtumai
vaidina svarby vaidmenj Zzmoniy elgsenoje ir darbe. Kultiira yra interaktyvus bendry savybiy, turin¢iy
itakos Zmoniy grupés reakcijai i aplinka, visuma. Kultiiriniai skirtumai, jei jie néra gerai suprantami ir
nejvertinami, gali sukelti nesékmiy versle ir socialiniame gyvenime.

Organizaciné kultiiros tyrimy statybos organizacijose apZvalga. Siais laikais, didéjant
statyby pramonés internacionalizacijai, organizaciné kultiira tampa svarbesné nei bet kada. Tayeh ir
bendrarautoriy (2018) atlikto tyrimo metu nustatyta, kad jos iSlikimui ir tgstinumui labai svarbus
organizacinés kultliros buvimas organizacijoje, kur organizacijos kultiira padeda siekti organizacijos
tiksly, imtis teisingy veiksmy ir sprendimy. Organizaciné kultira padeda kurti politikg ir uzduotis,
siekiant padidinti pelningumg, augima ir reaguoti j rinkos poreikius. Organizaciné kultira padeda
asmenims ir komandoms efektyviai atlikti pavesta darba, o organizacin¢ kulttra atlieka pagrindinj
vaidmenj greitai keiciantis informacija organizacijos viduje. Bet kurig organizacija skatina sava kulttira,
kuri turi didele jtaka nariy suvokimui, elgesiui ir vadovauja kasdienei darbuotojy veiklai, kad ji atitikty
organizacijos tikslus. Statybos pramonés pobiidis yra pramoné, kurios jmonés jungiasi ] laikingsias
organizacijas, kad pristatyty statybos projektus (ar produktus), statybos projekty s¢kmé daugiausia
priklauso nuo sklandaus Sios laikinosios organizacijos nariy koordinavimo. Rangovo komanda
skirstoma j dvi kategorijas: nuolatiniai darbuotojai, laikinieji darbuotojy pagal projekto gyvavimo cikla,
nuolatinius darbuotojus veikia organizacijos kultiira. Tarp kiekvieno projekto kultiry yra nedideli
skirtumai, ta¢iau dominuoja organizacijos kultiira, kuri reiskia jmonés vadovy ir inZinieriy subkulttras.

Organizacin¢ kultira yra pagrindinis tvaraus konkurencinio pranasumo, ilgalaikio

veiksmingumo ir jmonés sékmés veiksnys (Cameron, 2004; Cameron Quinn, 2005). Zinoma,
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efektyvus organizacijos kultiiros valdymas turi atsizvelgti i specifines atskiry pramonés Saky ypatybes.
Todé¢l Siame darbe nagrinéjamas organizacijos kultiiros valdymas vienoje pasirinktoje pramonés Sakoje
- statybos sektoriuje. Viena i§ pagrindiniy statybos ypatybiy yra tai, kad tai imli pramoné. Zinoma,
statybos jmoniy efektyvumas galiausiai vertinamas per pelna, gauta is realizuoty projekty per tam tikra
laikotarpi. Tac¢iau nereikia pamirsti, kad tie rezultatai priklauso nuo tinkamy Zmoniy darbo tinkamoje
vietoje, taip pat nuo komunikacijos efektyvumo per sudétingg skirtingy atsakomybés krypc€iy tinkla .
Be to, pastaruoju metu statyba veikia intensyvi verslo globalizacija, o tarptautiniame kontekste
kultiiros ir jos jvairovés supratimas tampa dar svarbesnis. Todél gebéjimas valdyti kultiirg statybose
tapo savotiSku rizikos valdymu: valdant jmonés kultiirg sumazéja skirtingy bendravimo ir elgesio stiliy
nesupratimo rizika, taip sumazinama kai kuriy subjekty, dalyvaujanc¢iy konkre¢iu atveju,
nepasitenkinimo tikimybé (Tijhuis ir Fellows, 2012). Triiksta pakankamai tyrimy, kad bty uztikrintas
visiSkas statyby organizacinés kultiros supratimas ir kokybiSkas valdymas. Nepaisant to, buvo
patvirtinta, kad statybos organizaciné kultira labai skiriasi nuo kity pramonés Saky imoniy kulttros. Jo
specifika kyla i§ pagrindiniy statybos pramonés ypatybiy: atskiry statybos jmoniy organizaciniy
vienety i$sidéstymas dél projektinio darbo pobuidzio, dinamiskas projekty valdymo pobiidis, nuolatinis
darbuotojy mobilumas, didelé¢ dalis sezoniniy darbuotojy, daug skirtingy subjekty (projektuotojy,
rangovy, vadovy ir kt.), kurie kartu dirba prie to paties projekto ir kuriy bendras tikslas yra projekto
uzbaigimas, taciau tuo paciu metu kiekvienas subjektas turi savo tikslus, daznai prieStarauja kity
subjekty tikslams. Kaip teigia Nukic ir Matotek (2014) sistemingiausias poziliris | organizacinés
kultiiros statybos pramonéje studijas buvo organizuotas tarptautinéje organizacijoje “Tarptautiné
statybos ir statybos tyrimy ir inovacijy taryba (CIB)” siekiant suintensyvinti ir koordinuoti mokslinius
statybos organizacinés kultiiros tyrimus, nes kultiira buvo jvardinta kaip svarbiausia konkreciy statybos
pramonei budingy problemy priezastis. Taigi dazni konfliktai tarp projektuotojy ir rangovy,
dalyvaujanc¢iy tame paciame statybos projekte, kyla ne tik dél skirtingy tiksly, bet ir dél skirtingo
poziiirio | darbg bei skirtingo santykiy su verslo partneriais supratimo. Visus Siuos aspektus lemia jy
organizaciné kultira (Tijhuis ir Fellows, 2012). Tai reiskia, kad Siandieninéje Zziniomis gristoje
visuomenéje statybos jmonés, siekdamos geresniy rezultaty ir tvaraus konkurencingumo
nacionaliniame ir tarptautiniame kontekste, turéty skatinti savo darbuotojy kirybiskumg ir remti
novatoriskuma.

Nukic ir Matotek (2014) tyrimo rezultatai parodé, kad absoliuc¢iai dominuojantis
pageidaujamas statybos organizacijos kultiros tipas yra klanas. Tai reiskia, kad jie siekia dirbti
imonéje, kurios sékme pirmiausia lemia darbuotojy lojalumas, tradicijos ir visy darbuotojy tarpusavio
bendradarbiavimas. Tarpasmeniniai santykiai jmonése su klano organizacine kultiira yra pagristi
ripinimu Zmonémis. Klano kultiiroje darbuotojai gerbia vieni kitus: darbuotojai savo vadovus labiau

vertina kaip mentorius, o vadovybé, priimdama verslo sprendimus, yra linkusi atsizvelgti | visy

31



darbuotojy nuomong. Tokiose jmonése tvyro bendra abipusés pagarbos ir paramos atmosfera, kuri 1§
tikryjy yra pagrindinis darbuotojy isipareigojimo darbui ir jy veiksmingumo S$altinis. Kaip teigia,
Albayraka (2013) organizacijos sékmé priklauso nuo organizacijos kultros, kuri labai sujungia
organizacijos narius. Kartu organizaciné kultira jskiepija organizacijai ir jos darbuotojams
gyvybingumo ir naujos dvasios. Organizacijos kultlira yra organizacijos vadovas ir marSrutizatorius.
D¢l Sios priezasties tai svarbu suprasti ir statyby pramonés darbdaviams bei darbuotojams.Siekdamos
teigiamo poveikio organizacinés kultiiros rezultatams statyby pramonéje, imonés turéty zengti koja
kojon su iSorinés aplinkos poky¢iais, taip pat turéti kultiirines savybes, kurios dera su vidine aplinka.
Vadovai turéty pripazinti klausimo svarbg ir sukurti tinkama organizacijos kulttirg. Tada jie stengiasi
atlikti reikiamus technologijos ir likesCiy pakeitimus. Teravainen ir bendraautoriy (2018), Alrayka
(2013) atlikti tyrimy rezultatai parodé, jog statybos organizacijose dominuoja ir hierarchijos tipas.
Statyby pramonéje visas verslas remiasi projektais, kuriuos sudaro atskiri specialistai i§ jvairiy
organizacijy. Galima teigti, kad individualios savybés vaidina svarbesnj vaidmen;j statybos projekto
efektyvumui nei organizacinés savybés.

Apibendrinant nagrinétg organizacinés kultiros svarbqg organizacijai, galima teigti, jog
organizaciné kultiira daro didele jtakq ilgalaikiams organizacijos veiklos rezultatams,  kultira gali
pagerinti veiklos rezultatus ir sukurti konkurencinj pranasumgq. Pelningumo didinimo ir efektyvumo
didinimo poreikis yra daugelio organizacijy varomoji jéga, todel organizaciné kultira daro jg
dominancia tema daugumoje jmoniy. Nacionalinés kultiiros taip pat turi didelj poveikj vadovavimo

stiliui, bendravimui ir motyvacijai.

1.4. Organizacinés kultiiros formavimo veiksniai ir etapai

Organizacinés kultiros formavimo veiksniai. ApZvelgus organizacinés kultliros sampratg ir
struktiirg, toliau analizuojamas organizacijos formavimo procesas. Kiekviena organizacija turi savo
kultirg. Kaip teigia Andrejaityte (2012), formuojant organizacing kultiirg vidiniai veiksniai lemia
organizacijos judéjimg ] priek; tiek kaip savarankiSkas organizacinis vienetas, tiek reaguojant i jos
iSoring aplinka. Organizacijai jtakos turintys iSoriniai veiksniai gali biti tarpkultiiriniai, politiniai,
ekonominiai, socialiniai, gamtiniai ir technologiniai. Pasak, Daft et.al. (2018) iSoriniai veiksniai apima
visus uz organizacijos riby egzistuojancius elementus, kurie gali turéti jtakos organizacijai.Vidiniai
veiksniai apima visus elementus, esancius organizacijos ribose, kurie neiSvengiamai apibuidina §ios
organizacijos santykj su iSorine aplinka Siose srityse. Vidiniams veiksniams priskiriama: lyderyste,
strategija, personalo kvalifikacija bei sistemy lygis. 10 paveiksle pavaizduoti organizacijoje ir uz jos

riby esantys veiksniai galintys sukelti organizacinei kultiirai tiek teigiama, tiek neigiamg poveikj.
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Saltinis: adaptuota pagal: Andrejaityté, 2012; Daft et.al.,2018.

10 pav. Organizacinés kultiros formavimo veiksniai

10 paveiksle yra pateikiami iSoriniai ir vidiniai organizacin¢ kultlirg formuojantys veiksniai ir
organizacinés kultiros svarba organizacijos veiklai. Atlikta literatiros analizé¢ suformulavo prielaidas,
jog organizaciné kultira daro jtaka organizacijos veiklos efektyvumui, konkurenciniam pranaSumui,
darbuotojy motyvacijai ir pasitenkinimui darbu. Tinkama organizaciné kultiira skatina novatoriSkuma,
lemia jmonés unikaluma, didina darbuotojy prisiriSimg prie organizacijos ir produktyvuma, brandina jy
tapatumo jausma, o atlikti tyrimai patvirtina, kad vadovai suvokdami organizacinés kultliros prasme ir
naudg, vis daugiau démesio skiria organizacinei kultiirai bei jos jgyvendinimui organizacijoje.
(gimanskiené ir Sandu, 2013, Pauzuoliené ir Simanskieng, 2021).

Organizacinés kultiros formavimo etapai. Organizacin¢ kultira padeda verslui suprasti
zmogy organizacijos lygmeniu. Lyderiai turi potencialg kuria organizacijos kultiirg ir neabejotinai turi
itakos ja formuojant. Lyderiai apibrézia ir palaiko organizacijos vertybes, tikslus, misijg ir vizijg, taigi
ir jie formuoti organizacing kultlira (Acar, 2012; Aydin, 2018). Schein (2017) teigia, jog lyderysté
dalyvauja kuriant kultiirg kiekviename organizacijos augimo ir brandos etape: lyderiai kuria naujas

kultiras, o véliau lyderio vaidmuo pereina | esamos kultiiros palaikymg ir jtvirtinimg. Vykstant
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pokyc¢iams lyderiams tenka sudaryti kultiros pokyCiy programa ir valdyti kultiiros raidos krypti.
Lyderiai turi jvertinti savo vaidmenj palaikant ar plétojant organizacijos kulttirg. Giliai jtvirtinta ir
nusistovejusi kultiira iliustruoja, kaip Zzmonés turéty elgtis, o tai gali padéti darbuotojams pasiekti savo
tikslus. Si elgesio sistema savo ruoztu uztikrina didesnj pasitenkinima darbu, kai darbuotojas jaudia,
kad lyderis padeda jam pasiekti tiksla (Tsai, 2011). Zvelgiant i§ Sios perspektyvos, organizacijos
kultiira, lyderysté ir pasitenkinimas darbu yra neatsiejamai susij¢. Verslo lyderiai yra gyvybiskai
svarbis kuriant ir perduodant savo  kultiira, tac¢iau lyderystés ir kultiros santykis néra vienpusis. Nors
lyderiai yra pagrindiniai kultiiros architektai, nusistovéjusi kultira jtakoja, kokia lyderysté yra

jmanoma (Schein, 2010).

... Organizacijos Komunikacinio
Organizacijos . :
o O . aplinkos . c e . tinklo
ikarejo filosofija formavimas Vadovavimas Socializacija FEETTIE
Vertybés Herojai _ Bendravimo
Misija Ritualai Vadovavimo stiliai Naujy normos
Vizija Tradicijos Bendradarbiavimas darbuotojy Informacijos
Tikslai Istorijos Komandinis darbas priémimas ir perdavimo
Simboliai Motyvacija adaptavimas kanalai
Kontrolé

Lyderio intervencija

Saltinis: sudaryta autorés.

11 pav. Organizacinés kultiiros formavimo etapai

Apibendrinant Robbins (2003), Yukl (2012), Shein (2010,2017), Daft (2016), Pauzuolienés ir
Simanskienés (2021) ir kity autoriy pateikiamus elementus, kurie formuoja organizacijos organizacing
kultiirg yra iSskiriami penki aspektai, atskleidziantys lyderio vaidmenj organizacijos organizacinés
kultiiros formavimo procese: organizacijos jkuréjo filosofija, organizacinés aplinkos formavimas,
vadovavimas, socializacija ir komunikacinio tinklo formavimas (zr. 11 pav.)

Organizacijos jkuréjo filosofija (vertybés, misija, vizija, tikslai, simboliai). Organizacinés
kultiiros formavimo pradzia yra siejama su organizacijos steig¢jais ir jy daromu poveikiu organizacijos
organizacinés kultliros formavimo procese. Steigéjai ne tik pasirenka pagrinding misijg, siekiamus

tikslus ir aplinkos konteksta, kuriame veiks naujoji grup€, bet ir pasirinkite grupés narius ir pakeiskite
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pirminius atsakymus grupé deda pastangas siekti se¢kmés savo aplinkoje ir integruotis, kad individualus
veiksmas negali. Schein (2010, 2017) analizuoja, kaip lyderiai daro jtaka organizacijos kultlrai
iSskirdamas Siuos pagrindinius organizacinés kultliros elementus: vertybes, jsitikinimus, organizacijos
kiiréjy prielaidas. Lyderiai pranesa apie savo vertybes sekéjams formuluodamas ilgalaikes strategijas ir
planus jiems pasiekti. RaSytiniai teiginiai apie vertybes gali biiti naudingi, taciau jie mazai patikimi,
nebent juos paremty lyderio veiksmai ir sprendimai.  Lyderiai perteikti vertybes ir likesCius aiSkiai
matomais simboliniais veiksmais, susijusiais su kultirinémis vertybémis, pavyzdziui, parodydami
lojaluma, pasiaukojima ir tarnyst¢. Net, kai simboliniy lyderio veiksmy ar sprendimy dauguma
organizacijos nariy tiesiogiai nepastebi, jie gali tapti istorijy, mity objektu ir biiti placiai propaguojami.
Lyderiy organizacinés vertybés gali labai skirtis. Pavyzdziui, | save orientuotas lyderis gali palaikyti
turto, galios ir laiméjimo vertybes. | kitus orientuotas lyderis gali palaikyti tokias vertybes kaip
paslaugumas, atsakomybé, socialinis teisingumas ir uzuojauta (Grant ir kt., 2017). Kad ir kokios jos
biity, Sios vertybés turi galig tapti aiSkiomis grupés ir jos kultiiros socialinémis normomis.

Organizacijos aplinkos formavimas (istorijos, tradicijos ir ritualai). Istorijos yra dar vienas
galingas jrankis, kurj lyderiai gali naudoti kurdami ir perteikdami kulttira, pasakodami apie svarbius
ivykius, zmones ir tapatybe (Guenter ir kt. 2017). Pasakojimai gali buti veiksmingesni nei aiskiis
apibrézimai keiciant Zzmoniy poziiirj, nes mums gali biiti lengviau suvokiami. Nepriklausomai nuo to,
kaip jie tai daro, lyderiai turi padaryti §j kultiiros bendravimg savo kasdienés rutinos dalimi .
Kiekvienas susitikimas, el. laiSkas ir bendravimas yra galimybé sustiprinti vertybes ir kultiirg per
lyderio vartojamus zodzius, tona, kalbinj stiliy ir net kiino kalba. Net smulkmenos, tokios kaip zodzio
»mes* vartojimas vietoj ,,a$", gali turéti reikSmingos jtakos pasekéjy suvokimui (Steffens ir kt., 2013).
Dalijimasis Siomis vertybémis yra labai svarbus ugdant individy organizacinio identifikavimo jausma,
kuris galiausiai lemia jy jsipareigojima grupei ir daryti tai, kas geriausiai tinka grupei (Tavares ir
Dick, 2016). Yukl (2022) pateikia dar vieng lyderio buidg paveikti kulttrg - tai apima kulttriniy formy,
tokiy kaip simboliai, Stkiai, ritualai ir ceremonijos, naudojimg. Ritualai, ceremonijos ir iSminties
apeigos gali buti naudojamos norint pabrézti pagrindines vertybes ir sustiprinti susitapatinimg su
organizacija. Ritualuose ir ceremonijose taip gali biiti pateikiamos istorijos apie svarbius jvykius ir
herojiskus asmeny veiksmus, taciau istorijos ir mitai labiau atspindi kultirg nei ja lemia. Kad istorija
biity naudinga visa tai  perteikti susiejant su organizacijos vertybémis.

Vadovavimas (motyvacija, kontrolé, kriziy valdymas, mokymas). Jvykus krizei, ar
susidiirus su tam tikrais iSSuikiais, lyderis gali reaguoti ] tai siysdamas stiprig Zinig organizacijos
nariams apie vertybes ir prielaidas. Lyderis, iStikimai palaikantis vertybes, net ir budamas spaudziamas
imtis tinkamy veiksmy, nesuderinamy su jomis, aiskiai pranesa, kad vertybés tikrai svarbios. Norint tai
pabrézti, gali buti naudojami oficialiis biudzetai, planavimo sesijos, ataskaitos, veiklos perziiiros

procediiros ir valdymo tobulinimo programos. Orientacinés programos gali biiti naudojamos siekiant
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socializuoti naujus darbuotojus ir mokyti juos apie organizacijos kultiirg. Mokymo programos sukurta
siekiant pagerinti darbo jgiidZius, taip pat gali biti naudojama mokant dalyvius apie organizacijos
ideologija. Vertybes taip pat perteikia kriterijai, akcentuojami jdarbinant, atrenkant, apdovanojant,
paaukstinant ir atleidziant zmones. Poveikis kultiirai yra stipresnis, jei organizacija pateikia tikroviska
informacija apie s¢kmes kriterijus ir reikalavimus, o personalo sprendimai atitinka Siuos
kriterijus.(Yukl, 2022). Kaip teigia Simanskiené ir Pauzuoliené (2021) motyvacija yra itin svarbi
darbuotojams, nes padeda nukreipti jy veiklg tinkama linkme. Lyderio elgesys gali motyvuoti kitus ir
nulemti jy veiksmus. Statybos projekto jgyvendinimas yra komandinis darbas, kurj sudaro uzsakovai,
rangovai ir konsultantai, dirbantys kartu prie vieno projekto. Todé¢l bendradarbiy palaikymas
neabejotinai yra esminis aspektas bet kurioje organizacinéje aplinkoje, ypac statybose. Mokymas
laikomas ypac svarbiu organizacinés kultiiros elementy statybos srities organizacijose, nes apmokyta ir
kvalifikuota darbo jéga yra atsakinga uz projekto s€ékme (Batra, 2020).

Socializacija. Pasak Pauzuolienés ir Simanskienés (2021, p.226) adaptacijos ir socializacijos
procesai formuojant organizacing kultiira yra ypa¢ svarbis. Socializacija yra viena i§ lyderystés
priemoniy, padedanti perduoti kultirg ir leidzianti jai iSlikti. Lyderiai veikia, kaip pavyzdys,
perduodantis vertybes ir ritualus. Daft ir kt. (2020) socializacijg apibrézia kaip procesa, kurio metu
zmogus iSmoksta kultiiriniy vertybiy, normy, elgesio, leidZian¢iy jam pritapti prie grupés ar
organizacijos. Tai abipusis procesas, vykstantis tarp individo ir aplinkos, padedantis naujiems
darbuotojams kuo greidiau ir lengviau tapti visaverdiais organizacijos nariais. Sj procesa paspartina
naujy darbuotojy informavimas apie organizacijos, tikslus, vertybes, ateities planus, tradicijas, vidaus
tvarka. Kaip teigia Batra (2020), socializacijos procesas organizacijoje yra labai svarbus dél trijy
pagrindiniy priezasciy:

* nes¢kminga naujy darbuotojy adaptacija ir socializacija lemia darbuotojy kaita. Organizacijai tai
lemia papildomas investicijas vykdant nauja darbuotojy atranka;

= socializacijos procesas turi didele jtakg darbuotojo elgesiui ir pozitiriui ilgalaikéje perspektyvoje, o
tai savo ruoztu daro jtakg jo produktyvumui ir jsipareigojimui.

= socializacijos proceso metu naujiems darbuotojams perduodama organizacijos kultira, padedanti
asmenims geriau suprasti organizacijos tikslus, elgesio normas ir atsakomybe.

Dabartiniai tyrimai, susij¢ su organizacine socializacija, daugiau démesio skiria individo ir
organizacijos bei individo sgveikos lygiams.  Tyrimai rodo, kad organizacijos socializacija daro
teigiamg poveikj individy pozitriui, pazinimui ir elgesiui. Kai individai suvokia jvairias organizacijos
igyvendinamas strategijas, jie gali sukurti didesnj organizacijos identifikavimag, taip pagerindami
jsitraukimg ] darba ir pasitenkinimg darbu. Tai skatina teigiamg darbuotojy elgesj: pilietiSkuma ir
dalijimasi Ziniomis, sustiprina organizacijos nariy pasitik¢jima, skatina dalijimasi Ziniomis ir inovacijy

efektyvumg (Liao ir kt.,2022).
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Lyderio elgesys ir komunikacinio tinklo formavimas. Psichologas Edwardas Scheinas
pripazista lyderio elgesj, pavyzdziui, démesio skyrima, reakcijg i kritinius jvykius, iStekliy paskirstyma,
vaidmeny modeliavima, atlygio paskirstyma ir paaukstinimg kaip pagrindinj biida, kuriuo lyderiai
jtvirtina savo jsitikinimus, vertybes ir prielaidas (Schein, 2010). Lyderiai, kurie palaiko norimg kulttra
ir stiprina arba koreguoja kity elgesi daro normatyving ir socialing jtaka, kuri prisideda prie grupés
atitikties. Labai svarbu, kad lyderio elgesys atitikty tai, ko jie laikosi. Jei darbuotojai mano, kad
lyderiai yra veidmainiski ir nesilaiko savo idealy, jie gali tapti priesiski, ciniski arba pasijusti iSduoti
Skirtingas elgesys gali paskatinti asmenis visiSkai atmesti vizija. Atsizvelgiant | jy tipiSka padétj
hierarchijoje ir zmoniy polinki sutelkti démesj i1 aukS$tg statusg turinCius ir didel¢ jtaka turincius
zmones (Foulsham ir kt., 2010), lyderio elgesys ir jame atspindima kultiira yra ypac¢ aktuali. Lyderiai
taip pat turi zinoti, kaip jy elgesys gali skirtis tarp asmeny organizacijoje ir gali buti siun¢iami jvairiis
praneSimai. Lyderio sékmé ir i$ to kylanti kultira gali buti vertinama pagal aukstos kokybés lyderio
santykiy procentg. Lyderiai turi uztikrinti nuosekly visy savo organizacijos nariy elgesi, jei nori, kad
egzistuoty darni kultira. Galiausiai lyderiai turéty apsvarstyti, kaip tiksliai jie ir jy bendravimas gali
itakoti grupés narius. PraneSimai bus jtikinamiausi, jei lyderis yra gerai mégiamas, patrauklus,
patikimas ir laikomas grupés dalimi. Kuo lyderis charizmatiskesnis, tuo labiau tikétina, kad pasekéjai
perims lyderio vizija, vertybes ir kultiirg. Vienas i§ biidy lyderiams perteikti vertybes ir likesCius yra
veiksmai, rodantys lojalumg ir  pasiaukojima. Savo kasdien¢je veikloje lyderiai taip pat perteikia
zinutg sekéjams apie savo prioritetus ir rupescius klausdami, jvertindami, kritikuodami ar girdami.
(Yukl, 2020). Lyderiai gali padéti savo zmonéms jausti rysj per daznus asmeninius pokalbius, teikti
patarimus, instruktuoti, parodyti dékingumg ir tuo stiprinti kultlirg. Stiprus lyderiai suteikia savo
vadovaujantiems Zmonéms Vvizijos, tikslo, patarimo ir jkvépimo jausma. Jeigu rySys tarp tarp lyderio ir
darbuotojo silpnas, darbuotojai bus atitriike ir nuo kity kultiiros aspekty. Norint biiti efektyvius
lyderiu, reikia atpazinti sekéjy poreikius ir pritaikyti toki lyderystés stiliy, kad biity patenkinti jy
lukesciai.

Apibendrinant organizacinés kultiiros veiksnius ir etapus, galima teigti, jog lyderysté dalyvauja
kuriant kultiirg kiekviename jos augimo etape. Savo zZodZiais ir veiksmais lyderiai leidzia kiekvienam
organizacijos nariui zinoti, kas is tikryjy yra svarbu. Lyderiai gali sustiprinti organizacijos vertybes,
padédami savo Zmonéms augti ir tobuléti nustatydami tikslus, galimybes, pripaZindami, jvertindami
Jjuos, naudodami jvairius ritualus ir simbolius  Lyderiai suformuoja naujy organizacijos nariy poziirj
j organizacijos vertybes dalyvaudami socializacijos procese. Sios priemonés gali padéti darbuotojams
pasiekti organizacijos misijq, vizijq ir tikslus. Lyderiai turi suprasti savo vaidmenj formuojant

organizacing kultiirg, o organizacijos turi déti sgmoningas pastangas padeéti ugdyti savo lyderius.
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2. TYRIMO METODOLOGIJA

Tyrimo teorinis pagrindimas. Atlikus teoriniy Saltiniy analize, galima teigti, jog organizaciné
kultiira yra pripazjstama, kaip pagrindinis rodiklis, jtakojantis tinkama organizacijos funkcionavima,
skatinant komunikacija, naujy nariy socializacija, sukuriant pasitiké¢jimo priemones ir metodus
organizacijos tikslams pasiekti. Siuolaikinése organizacijose démesys krypsta i Zmogiskuosius
iSteklius: individualius darbuotojy poreikius, jy socialines vertybes, personalo ugdyma, poziiirj i darba,
motyvacija, ikvépima ir lyderystg. Organizacijy rezultatai yra siejami su lyderiy gebéjimu sukurti,
palaikyti ir plétoti stiprig organizacijos kultira, padedancia organizacijos nariams pasiekti nustatyty
organizacijos tikslus. Tinkamai formuojama organizaciné¢ kultira kuria teigiamg darbo aplinka
organizacijoje, kur darbuotojai jaucCiasi saugis, gerbiami ir vertinami. Remiantis atliktos mokslinés
literatiiros analizés iSvadomis 12 paveiksle pateikiamas suformuotas lyderio vaidmens organizacinés
kultiros formavime teorinis modelis, pagal kurj bus formuojami empiriniy tyrimy klausimynai ir

atlickamos duomeny analizés.

Lyderio vaidmuo

Organizacijos

Organizaciné

Motyvavimo ir

filosofija aplinka kontrolés sistema Socializaciia Komunikacia
*Lyderio *Lyderio *Lyderio taikomos *Lyderio *Lyderio
perduodamos kuriamos: motyvacijos dalyvavimas bendravimo
vertybés ir istorijos, priemongés. vykdant naujy normos.
nuostatos. tradicijos, «Lyderio vykdoma darbuotojy «Lyderio
» Lyderio ritualai, darby kontrolé. adaptavimg ir komunikacijos su
perteikiama ceremonijos. «Lyderio identiﬁkaﬁmq su darbuotojais
organizacijos gebéjimas jveikti organizacija. aspektai.

filosofija, vizija,
misija, tikslai ir
simboliai.

Saltinis: sudaryta autoreés.

krizes.

*Lyderio kuriama
mokymosi
kultara.

Organizaciné kultiira

12 pav. Lyderio vaidmens organizacinés kultiros formavime teorinis modelis
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Tyrimo tikslas — iSsiaiSkinti lyderio vaidmenj organizacinés kultiros formavime, parengiant
lyderio elgsenos tobulinimo sprendimus. Atliekant tyrimg bus siekiama objektyviai jvertinti, kuo
skiriasi vadovy-lyderiy deklaruojama ir darbuotojy suvokiama organizaciné kultira. Organizacinés
kulttiros tyrimas gali padéti nustatyti problemines jmonés organizacinés kultiiros vietas.

Tyrimo tikslams pasiekti keliami Sie uzdaviniai :

1. IStirti ir nustatyti statybos organizacijos darbuotojy poziiirj i lyderio vaidmen;j formuojant palankia
organizacing kultiirg, kokios organizacinés kultiiros charakteristikos ir organizacijos vertybés yra
laikomos svarbiausiomis, kokie metodai taikomi palaikant ir formuojant organizacing kulturg. Tyrimas
atlickamas remiantis pusiau struktiiruotu interviu ir anketine apklausa.

2. Nustatyti lyderio poveik] ir aspektus, kurie daro didZiausig poveiki “X” statybos organizacijos
organizacinei kulttrai .

3. Pateikti reikSmingiausius tyrimo rezultatus

Tyrimo objektas - lyderio vaidmuo organizacinés kultiiros formavimo procese “X” statybos

organizacijoje.
( ) ' N\ ( 1\
- . - Tyrimo tikslo ir
Mokslinés Tyrimo poreikio yHInO U
) _ . L uzdaviniy
literatiros analizé pagrindimas :
formulavimas
N 5 (. J L J
"l \ ( ' ( oy
D . Dokumen Tyrimo metod
Grupinis interviu . .'ﬂl g %
analizé atranka
G J . J . J
' ) " B ( ey
- Tyrimo duomen I$vady ir
Anketiné y cuomeiu Hi
analizé ir rekomendacijy
apklausa ; P :
apibendrinimas formulavimas
5 J \ J . J

Saltinis: sudaryta autorés.

13 pav. Tyrimo loginé schema

Tyrimo instrumenty pagrindimas. Mokslingje literatiroje yra skiriami skirtingi
organizacinés kultiiros elementai, tod¢l ja istirti yra nelengva, nes kiekviena organizacija turi unikalig
ir savitg kulttra, kurig sudaro jvairlis matomi ir nematomi elementai. Kiekviena organizacija puosel¢ja
savas vertybes, tradicijas, naudoja savo sukurtus simbolius. Mokslin¢je literatiiroje siiiloma
organizacinés kultliros analizei taikyti skirtingus kriterijus ir instrumentus. Norint susidaryti tikrajj

organizacinés kultiiros vaizdg mokslininkai rekomenduoja naudotis ne vienu, o keliais tyrimo metodais
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ir juos tinkamai tarpusavyje suderinti, nes didZiausia nauda gaunama kai taikomi misriis metodai
organizacinés kultiros tyrimuose (Pauzuoliené, 2018, Staniulien¢ ir Diliené¢ 2014). Skirtingi
mokslininkai analizuodami organizacing kultiirg taiko skirtingus metodus, todél siiloma panaudoti
dviejy skirtingy metody (kokybinio ir kiekybinio) privalumus, juos sujungiant ir sukuriant misry
metoda. Keliy metody tinkamas tarpusavio derinimas gali padéti geriau ir iSsamiau iStirti
organizacijoje vyraujancig organizacing kultiirg taikant kompleksinj ir jvairiapusj poziiiris ] reiSkinj ar
tiriamg problema (Aleknaviciené, 2020, Pauzuoliené, 2018, cit.it. Schein, 1992; Staniuliené, 2010;
Johnson, Sholes, 1992; Sarros, Cooper, Santora, 2011).

Atsizvelgiant ] mokslininky rekomendacijas, siekiant iStirti organizacing kultiirg ir jvertinti
lyderio vaidmenj jos formavime statybos organizacijoje bei pamatyti tikraji organizacinés kulttiros
veida, buvo taikoma misriy metody tyrimo lygiagreti ir intervenciné strategijos. Buvo naudojamas
hibridinis tyrimo metodas, pirmiausiai apimantis kokybinius tyrimus: dokumenty analiz¢ bei interviu ir
kitame etape atlikta organizacijos darbuotojy apklausa ir nuomonés analizé naudojant anketavimo
metoda. Sios strategijos tikslas - sugretinti atskirai atlikty tyrimy rezultatus siekiant i¥samios reiskinio
analizés. Tikimasi, jog surinkti kokybiniai ir kiekybiniai duomenys atskleis ne tik faktus ir statistika,

bet ir patirtis, prasmes, procesus. (Zr. 14 pav)

Kokybiniai metodai

* Dokumenty analizé

* Interviu
Kiekybiniai metodai

» Anketiné apklausa

Saltinis: sudaryta autorés.

14 pav. Tyrimo metodai

Dokumenty analizé. Nemazai informacijos apie organizacing kultlira galima surinkti

studijuojant jvairig organizacijos viding ir iSoring dokumenting medZiaga (Simanskien¢ ir Sandu,
2014). Taikant dokumenty analize galima iSstudijuoti jvairius organizacijos vidaus dokumentus,
paieskoti straipsniy, vieSy pasisakymy spaudoje, internete. Socialiniuose tyrimuose dokumentais
laikomi sakytiniai ir raSytiniai tekstai bei grafiniai vaizdai, kuriuose uZzfiksuota atlickamam tyrimui
reikSminga informacija: organizacijos etikos kodeksas, jvairiis pareigybiy apraSymai, vidaus tvarkos,
ataskaitos, straipsniai, komentarai, nuotraukos, pieSiniai, atsiminimai, gyvenimo istorijos — ar jy dalys,
tyrimo dalyviy ir tyréjy uzrasai (atmintinés, komentarai), vaizdy rinkiniai (Aleknaviciene, 2020,
Simanskiené ir Sandu, 2014, cit. S.Dugan, M.S.Maracine (2013)). Sis metodas yra pasirinktas, nes
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jvairiy dokumenty analizé gali padéti nustatyti organizacijos deklaruojamas ir puosel¢jamas vertybes
ir padéti susidaryti vaizda apie organizacijoje vyraujancig kultura.

Interviu. Tyrimui pasirinktas interviu tipas - tiksliné grupés diskusija (angl. focus group arba
focus group discussion):
= pagal interviu klausimyno struktiiruotumg - i§ dalies struktiiruotas kokybinis interviu;
= pagal vieno interviu tyrimo dalyviy skaiciy - tiksliné grupés diskusija;
= pagal tyr¢jo ir tyrimo dalyvio kontakto pobiid; - tiesioginis interviu,
= pagal tikslinés grupés savybes - eksperty interviu.

Pasak kai kuriy mokslininky, “interviu gali biiti naudojamas rinkti kokybin¢ informacija apie
organizacing kultiira, pavyzdziui i$siaiSkinti vertybes, poZiiirius, normas” (Pauzuolien¢, 2018, p.83).
Sio tyrimo kontekste yra svarbus ir darbuotojy pozifiris j jmonés organizacine kultirg bei lyderio
vaidmenj dalyvaujant jos formavimo procese. Pasak Simanskienés ir Sandu (2014) ir Bitino (2006),
ekspertiniu grupiniu interviu galima suzinoti informanty jausmus, motyvus poziiirius, patirtis, interesus
ir nuomones, kurias jie i¥sako savais Zodziais. Sie aspektai isry$kéja grupés nariams bendraujant
tarpusavyje: Siuo atveju gaunama tokiy duomeny, kuriy nebiity jmanoma surinkti, jei grupés nariai
nesgveikauty. Kiekvienas diskusijos dalyvis skatinamas iSsakyti savo nuomong¢ tiriamuoju klausimu,
klausti, diskutuoti. Sio metodo veiksmingumas pagristas tuo, kad dalyvaudami grupinéje diskusijoje
darbuotojai geriau supranta organizacijoje vykstancius procesus ir jsipareigoja padéti organizacijai
siekti tiksly (Gaizauskaité ir Valavi¢iené, 2016, Rupsiené, 2007).

Interviu privalumai pagal Pauzuoliene ir Simanskiene (2021):
= Lankstumas, i§ karto uZtikrinamas grjztamasis rySys, klausimus lengva koreguoti ar keisti.

*  Surinkty duomeny jvairove.
= Galimybé¢ iSsamiai i$nagrinéti organizacing kultiira jvairiuose sluoksniuose,
= Galimybé¢ atlikti istoring analize, kuri svarbi tyrinéjant organizacine kulttra.

Anketiné darbuotojy apklausa. Sis kiekybinis metodas yra vienas populiariausiy ir dazniausiai

naudojamy kiekybiniy tyrimy instrumenty (Simanskiené ir Sandu, 2014, cit. Dugan ir Maracine, 2013;
Jani¢ijevi¢ 2011). Anketine apklausa galima objektyviai iSanalizuoti organizacinés kultiiros elementus.
Atliekant darbuotojy apklausa, galima jvertinti jy pozilirj | organizacijos organizacin¢ kultlirg ir
lyderyste. Taip pat néra standartizuoto klausimyno ar tipiSky charakteristiky apibiidinanciy
organizacing kultiira (Pauzuoliené, 2018, Simanskien¢ ir Sandu, 2014). Anketa, analizuojant
organizacinés kultiiros elementus, laikoma objektyviu tyrimy pagrindu. Organizacijos darbuotojams
pateikiama anketa siekiant parodyti bendra organizacinés kultiiros vaizdg ir lyderio vaidmenj jos
formavime.
Anketinés apklausos privalumai pagal Pauzuolieng ir Simanskieng (2021):

*  Galimybé apklausti didelj kiekj asmeny,
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= Galimybé¢ kiekybiskai palyginti duomenis,

= Paprasciau nustatyti jvairius kultiiros ir kitus komponentus,

*  Galimybé palyginti rezultatus.

Atlikus kokybinius ir kiekybinius tyrimus bus atlieckama: lyginamoji analizé - siekiama
palyginti vadovy-eksperty ir nevadovaujan¢iy darbuotojy nuomones vertinant vadovo-lyderio
vaidmenj organizacijos organizacinés kultiiros formavime.

Tyrimo etika. Iki tyrimo atlikimo ir atliekant tyrima autoré apgalvojo, kaip bus jgyvendinami
konkretlis tyrimo etikos principai ir kaip bus jy laikomasi:

*  pagarbos asmens orumui principas: realizuojant §j principa diskusijos pradzioje tiriamiesiems
buvo buitine kalba paaiskintas tyrimo tikslas ir papraSyta dalyviy gerbti vienas kito nuomong ir
patirtis;

*  konfidencialumo ir anonimiskumo principas: asmenys, kurie dalyvavo apklausoje buvo informuoti,
jog tyrimo rezultatai bus naudojami tik mokslo tikslais bei interviu atsakymai bus konfidencialis,
jrasas bus saugomas ir neprieinamas jokiems kitiems asmenims. Tyrimo metu interviu
transkripcijos uzkoduotos paskiriant kiekvienam dalyviui numerj - nuo 1 interviu dalyvio iki 5
interviu dalyvio (ID1 - ID5),;

»  geranoriSkumo ir nusiteikimo nekenkti tiriamam asmeniui principas: siekiant jgyvendinti §j
principa, tyréja stengési uztikrinti dalyviams aplinka, kurioje jie nejausty nerimo ir baimés, tyrimo
instrumente  nebuvo naudojami jZeidziantys ar asmens orumg zeminantys teiginiai, baigiamojo
darbo autoré uztikrino laisvanoriskg tiriamyjy dalyvavimg tyrime i§ anksto jy atsiklausiant,
tyrimas vykdytas tik gavus jy sutikimus.

= teisingumo principas. §is principas jvykdytas tiriamiesiems pristacius, pagal kokius kriterijus jie
parinkti konkre¢iam tyrimui (interviu ir apklausai) ir kod¢l biitent jie pakviesti dalyvauti tyrime,
vedant diskusija buvo stengiamasi uZztikrinti, kad kiekvienas dalyvis turéty galimybe kalbéti.
Atsizvelgiant | tyrimo etikg, prie§ pradedant tyrimg buvo kreipiamasi | organizacijos vadova,

sieckiant gauti leidima/sutikimg vykdyti tyrima S$ioje organizacijoje. Visiems tyrimo dalyviams

(grupinés diskusijos ir anketinés apklausos) buvo pateikti vienodo turinio klausimai. Kad tyrimas

vykty sklandziai ir gauti duomenys bty patikimi ir pagristi, tyrimo dalyviai buvo supazindinti su

tyrimo tikslu, pristatyta tyrimo eiga, taisyklés, buvo siekiama, kad tyrimo dalyviai jaustysi laisvai ir
jaukiai.
Tyrimo imtis:

1. Kokybinio tyrimo (interviu) imtis. Grupinés diskusijos metodas: kokybinio tyrimo forma

iSsamiems aprasomiesiems duomenims rinkti mazose grupése, kuriy dalyviai sutinka sutelkti démesj |
visus susirinkusiuosius dominancig temg (Gaizauskaité ir Valavi¢iené, 2016, cit. Wilkinson,

Birmingham, 2003). Kokybiniuose tyrimuose atranka néra toks aiSkus ir apibréztas procesas kaip
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statistiné atranka kiekybiniuose tyrimuose. Tyrimo dalyviai privalo turéti patirties, reikiamos tyrimo
fenomenui studijuoti t.y. jie turi produktuoti Zinias. Tyréjas turi galimybe¢ padidinti tyrimo dalyviy
atsakymy patikimumg, imdamas interviu tam tikroje aplinkoje, uzmegzdamas pasitikéjimu grista
santykj su tyrimo dalyviais (ZydZitinaité ir Sabaliauskas, 2017). Tyrimo autoré atrinkdama tyrimo
dalyvius, vadovavosi nuostata, kad tyrimui yra aktualiis tie asmenys, kurie  gerai iSmano situacija,
turi su ja susijusios patirties ir gali aiSkiai atsakyti ; uzduodamus klausimus . Pasirinkta kokybinio
tyrimo (grupinés diskusijos) tyrimo imtis - 5 ekspertai. Atsizvelgiant | metodininky rekomendacijas ir
tiriamos organizacijos dydj (smulki/vidutiné jmon¢) - tai optimalus grupés dydis, nes mazesnéje
grup¢je dalyviams yra lengviau sutelkti démesj ] tiriamg problema ir nuodugniau aptarti riipima
klausima, kiekvienas dalyvis gali iSsakyti savo pozilrj ] tiriamg problemg. Didesnéje grupéje tai
jgyvendinti yra sunkiau. Taigi siekiant kruopsciai iStirti problema, labiau tinka mazesné grupé
(Gaizauskaité ir Valavi¢ien¢, 2016, Bitinas ir kt. 2008, Rupsiené, 2007). Nustatydama interviu dalyviy
imt] grupinei diskusijai, autoré taiké kriterinés dalyviy atrankos strategija, t.y. dalyviai buvo parenkami
pagal tam tikrus tyrimui svarbius kriterijus: turintys ziniy, reikiamos kompetencijos bei pakankamai
i§samia informacija apie tyrimo problema. Sie kriterijai patvirtino eksperty patikimuma:

= pagal i$silavinimg - aukstaji i§simokslinimg turintys asmenys.

= pagal darbo patirtj tiriamoje organizacijoje - patirtis ne mazesné kaip 3 metai;

=  pagal uzimamas pareigas - vadovaujancias pareigias uZimantys asmenys.

2. Kiekybinio tyrimo imtis. Anketinio tyrimo imtis sudaryta taip, kad jos savybés atspindéty

generalinés visumos savybes t.y. ji turi biiti reprezentatyvi. Socialiniams tyrimams rekomenduojama
imties dydj nustatyti, atsizvelgiant | 5 proc. paklaida (Kardelis, 2017). Imties dydis nustatytas pagal
formulg:  n=1/(A* +1/N)
Cia: n — atvejy skaiCius atrankinéje grupéje, N — generaliné aibé, A — paklaidos dydis.
2023 m. kovo 1 d. duomenimis tiriamoje organizacijoje dirbo 45 darbuotojai. Pagal Paniotto
formule gautas rezultatas: 40. [vertinus 5 kokybiniame tyrime dalyvavusius ekspertus ir tyrime
nedalyvaujantj vadova bei darbo autorg, i§ 38 darbuotojy buvo gautos rastu ir el.pastu uzpildytos 37
anketos, tad galima spresti, kad tyrimo imtis reprezentatyvi.
Tyrimo instrumentarijus. Tyrimo instrumentarijus sudarytas i§ trijy daliy t.y. naudoti trys tyrimo
instrumentai: kokybiniame tyrime taikyta dokumenty analizé ir pusiau struktiruoto interviu
klausimynas (zr. 1 prieda), o kiekybiniame turime - anketa (Zr. 2 prieda).

Dokumenty analizé. Atliekant dokumenty analiz¢ naudotasi struktiirizuotos turinio (content)

analizés metodika - statistiniy objektyviy teksto charakteristiky jvertinimu. Charakteristikomis
pasirinktos deklaruojamos organizacijos lyderio vertybés identifikuojamos analizuojant dokumentuose
ir publikacijose esancius zodzius ir frazes. Tyrimo objektu pasirinkti jvairlis organizacijos vidiniai

dokumentai ir iSorin¢ informacija spaudoje, internete. Tai leidZia kruops$¢€iau iStirti tyrimui pasirinkta
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organizacijg ir jvertinti  jy paciy poziiir] 1 vyraujancig organizacing kultiirg. Taikant §] metoda

analizuota organizacijos dokumentiné medziaga:

* vidiniai dokumentai: darbuotojy etikos kodeksas, darbo tvarkos taisyklés, lygiy galimybiy
politikos ir jos jgyvendinimo tvarkos apraSas, mobingo ir psichologinio smurto darbo aplinkoje
prevencijos ir intervencijos tvarkos apraSas, kokybés, aplinkos apsaugos bei darbuotojy saugos ir
sveikatos vadybos sistemos vadovas;

*  iSoriné informacija: vieSai skelbiami duomenys internetiniame tinklalapyje ir publikacijos apie
tirlamg organizacijg spaudoje.

*  Gauty duomeny analizei atlikti ir analizés duomenims pateikti naudota “MAQXDA Analytics Pro
2022” programa.

Interviu klausimyno strukttra. Siekiant lyderio vaidmens organizacinés kultliros formavime

tyrimo objektyvumo yra taikyti keli tyrimo buidai ir priemonés.  Siekiant teigiamy rezultaty, buvo
sudarytas orientacinis klausimynas, siekiant jsigilinti j organizacijos vadovaujanciy asmeny - lyderiy
teigiamas ir neigiamas nuostatas, pozitrius ir patirtis. Siekiant jsigilinti ] tiriamyjy nuomones ir norint
gauti kuo iSsamesn¢ informacija dél tiriamo objekto, klausimy spektras gal¢jo biiti prapléstas

uzduodant papildomus klausimus. Klausimyno supaprastinta struktiira pateikta 15 pav.

1. Lyderio vaidmuo organizacijos valdymo filosofijos
kurime. .
1-3 klausimai

2. Lyderio vaidmuo organizacinés aplinkos formavime.
4-6 klausimai

3. Lyderio vaidmuo motyvavimo, kontrolés sitemos ir

mokymosi kulttros kiirime. o
7-9 klausimai

4. Lyderio vaidmuo socializacijos procese.
10-14 klausimai

5. Lyderio vaidmuo komunikacinio tinklo formavimo

Tocese.
P ) 14-16 klausimai

6. Lyderio elgsenos tobulinimo sritys.
16-18 klausimai

Saltinis: sudaryta autoreés.

15 pav. Grupinio interviu supaprastinta strukttira
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Remiantis moksline literatura, iSskiriami 6 klausimyno blokai, apimantys lyderio vaidmenj

organizacingés kultiros formavime:

l.

Lyderio vaidmuo organizacijos valdymo filosofijos kirime. 1-3 klausimai skirti suzinoti
lyderio perduodamas vertybes ir nuostatas, lyderio perteikiama organizacijos filosofija, vizija,
misija, tikslus ir simbolius.

Lyderio vaidmuo organizacinés aplinkos formavime. 4-6 klausimai skirti nustatyti lyderio
vaidmenj istorijy, tradicijy, ritualy ir ceremonijy kiirime ir jgyvendinime..

Lyderio vaidmuo motyvavimo, kontrolés sistemos ir mokymosi kultiiros kiirime. 7-9 klausimai
skirti i$siaiSkinti lyderio taikomos motyvacijos priemones, vykdoma darby kontrole ir lyderio
gebejima jveikti krizes ir i88ukius.

Lyderio vaidmuo socializacijos procese. 10-13 klausimai skirti nustatyti lyderio vaidmenj
vykdant naujy darbuotojy adaptavima ir identifikavima su organizacija.

Lyderio vaidmuo komunikacinio tinklo formavimo procese. 14-16 klausimai skirti jvertinti
komunikacinius lyderio gebé&jimus,  bendravimo normas ir lyderio komunikacijos su
darbuotojais aspektus.

lyderis formuodamas statybos organizacijos organizacing kulttrg ir elgesnos tobulinimo
veiksnius.

Atlikus grupinj interviu, buvo atlickama interviu transkripcija, o gauti duomenys koduojami ir

analizuojami  “MAQXDA Analytics Pro 2022 programa.

Anketos klausimyno struktiira. Autorés sukurta apklausos anketa skirta statybos organizacijos

darbuotojams, neuzimantiems vadovaujanciy pareigy, siekaint suzinoti jy nuomon¢ apie $ios

organizacijos lyderiy vaidmenj organizacinés kultiiros formavime. Tikslui pasiekti, remiantis

mokslinés literatiros analize, buvo sukurta anketa, sudaryta i§ 16 uzdaro ir pusiau uzdaro tipo

klausimy, kurie supaprastintoje struktiiroje suskirstyti i 10 bloky. (Zr. 16 pav.):

1.

Lyderio perteikiama organizacijos misija, vizija ir tikslai. 1-2 klausimai skirti suZinoti
darbuotojy poziiirj j lyderio perteikiamg organizacijos misija, vizijg ir tikslus bei, kiap daznai
lyderis tai primena.

Lyderio perduodamos vertybés. 3-4 klausimai skirti nustatyti darbuotojy poziiirj apie lyderio
perduodamas vertybes ir, kaip daznai lyderis per ménes; skiria laiko komunikacijai apie jas.
Lyderio kuriami ritualai ir simboliai. 5 klausimas skirtas i$siaiSkinti darbuotojy poziiirj apie
lyderio kuriamus ritualus ir simbolius.

Lyderio taikomos motyvavimo priemonés. 6 klausimas skirtas nustatyti darbuotojy poziiirj

apie lyderio taikomas motyvavimo priemones.
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5. Lyderio vykdoma kontrolé. 7-8 klausimai skirti suzinoti darbuotojy pozilirj apie lyderio
vykdoma kontrole, bei, kaip daznai lyderis tai vykdo.

6. Lyderio vaidmuo socializacijos procese. 9-10 klausimai skirti nustatyti darbuotojy poziiirj
apie lyderio vaidmenj naujy darbuotojy socializacijos procese ir, ar lyderis skiria pakankamai
tam laiko.

7.  Lyderio vaidmuo komunikacinio tinklo formavime. 11 klausimas skirtas i$siaiSkinti darbuotojy
pozitrj apie lyderio vaidmenj komunikacinio tinklo formavime.

8. Svarbiausi lyderio bruozai. 8 klausimu respondenty prasyta isskirti svarbiausius, jy nuomone,
lyderio bruozus.

9. Darbuotojy poreikius identifikuojantys teiginiai. 9 klausimu siekta identifikuoti darbuotojy
poreikius, kuriuos gali jtakoti lyderis, taikant jvairias motyvacijos priemones, siekiant didinti
motyvacija, didinti pasitenkinimg darbu bei pagerinti darbo rezultatus.

10. Demografiniai klausimai. Tyrimo pabaigoje respondentams uzduoti 3 klausimai siekiant
suzinoti respondenty demografinius duomenis: lytj, amziy ir darbo patirt] tiriamoje
organizacijoje.

1. Lyderio perteikiama organizacijos misija, vizija ir

tikslai. 1-2 klausimai

2. Lyderio perduodamos vertybés.
3-4 klausimai

3. Lyderio kuriami ritualai ir simboliai.
5 klausimas

4. Lyderio taikomos motyvavimo priemoneés.
6 klausimas

5. Lyderio vykdoma kontrolé.
7-8 klausimai

6. Lyderio vaidmuo socializacijos procese. —
9-10 klausimai

7. Lyderio vaidmuo komunikacinio tinklo formavime. :
11 klausimas

8. Svarbiausi lyderio bruozai.
12 klausimas

9. Darbuotojy poreikius identifikuojantys teiginiai. :
13 klausimas

10. Demografiniai klausimai. T
14-16 klausimai

Saltinis: sudaryta autorés.

16 pav. Anketos klausimyno supaprastinta struktiira
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Apklausoje naudotos §ios vertinimo skalés:

likerto (respondenty praSyta nurodyti savo sutikimo ar nesutikimo su kiekvienu i§ nurodyty
teiginiy laipsnj 5 baly skaléje nuo ,visiSkai sutinku“ (angl. strongly agree) iki ,,visiSkai
nesutinku® (angl. strongly disagree),

verbaliniy dazniy (respondenty praSyta atsakyti | klausimus, kaip daznai lyderis atlieka tam tikrus
veiksmus),

penkiy reiksmiy vertinimo skalé (konstruoti klausimai naudojant svarbos skale nuo ,labai
svarbu* iki ,,visiskai nesvarbu”);

nominaliné skalé;

ranginé skale.
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3. LYDERIO VAIDMENS ORGANIZACINES KULTUROS
FORMAVIME TYRIMO REZULTATAI IR JU APTARIMAS

3.1. Dokumenty analizés rezultatai

Atliekant tyrima naudoti Sie vidiniai ir iSoriniai dokumentai, kuriuose ieskota zodziy ir
fraziy, susijusiy su lyderyste ir organizacine kultiira:
»  Darbuotojy etikos kodeksas;
Darbo tvarkos taisyklés;
Lygiy galimybiy politikos ir jos jgyvendinimo tvarkos aprasas;
»  Mobingo ir psichologinio smurto darbo aplinkoje prevencijos ir intervencijos tvarkos aprasas;
- Kokybes, aplinkos apsaugos bei darbuotojy saugos ir sveikatos vadybos sistemos vadovas (ISO);

Socialinés atsakomybeés dokumentai;

Straipsnis internete (vadovo interviu).

Darbuotojy etikos kodeksas. Darbuotojy etikos kodekse nurodomas dokumento tikslas - “kurti
kiirybiska ir geranoriSka darbo aplinka, ugdyti tinkamus bei efektyvius darbuotojy tarpusavio rysius,
pagarbius santykius su klientais ir kolegomis, didinti jmonés darbuotojy autoriteta visuomenéje bei
klienty pasitikéjima jmone.” Dokumente nurodyta, jog organizacija vadovaudamasi savo vizija, misija
bei vertybémis, skatina  kodekse nurodyty elgesio principy ir standarty taikyma darbinéje veikloje:

elgesyje su partneriais, kolegomis ir visuomene. Pagrindiniai organizacijos etikos principai ir vertybés

=2

Etikos kodeksas

/
Cll

Organizacinés kulturos elementai

AT
& & @

Bendravimas

pateikiami 17 pav.

Mokymasis Vertybés

Cll Gl 1 e ] el el

Atsakomybe Efektyvumas Nesavanaudiskumas Saziningumas Nesaligkumas Padorumas Pagarba Profesionalumas Teisingumas Skaidrumas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis dokumenty analizés duomenimis.

17 pav. Etikos kodekso kody hierarchinis Zemélapis
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Pateiktame paveiksle matyti, jog organizacijos darbuotojy etikos kodekse atsispindi tokie
organizacinés kultiiros elementai: mokymasis (pateikiamas kaip nuolatinis tobulinimasis ir
kvalifikacijos kélimas), vertybés (pateikiami elgesio principai per tam tikras vertybes: atsakomybe,
efektyvumg, nesavanaudiSkumg, sgziningumg, neSaliSkumg, padoruma, pagarbg, profesionaluma,
teisingumg ir skaidruma), bendravimas (dokumente nurodomos bendros darbuotojy elgesio nuostatos:
buti tolerantisku ir paslaugiu, pagarbiai elgtis su bendradarbiais ir kitais asmenimis, konfliktines
situacijas spresti taikiai ir mandagiai ir taip pat yra iSskirtos elgesio nuostatos vadovaujantiems
asmenims: sukurti vadovaujamame kolektyve darbingg ir draugiska aplinka, uzkirsti kelig konfliktams,
Salinti nesutarimy prieZastis; pastabas dél darbuotojy klaidy ir darbo trukumy reiksti korektiskai;
stengtis paskirstyti darba kolektyve tolygiai, kad buty efektyviai panaudoti kiekvieno darbuotojo
geb¢jimai ir kvalifikacija; vieSai nereiksti savo simpatijy ar antipatijy jmonés darbuotojams; skatinti
darbuotojus reiksti savo nuomone tarnybiniais klausimais, ja iSklausyti ir visada prisiminti, kad savo
elgesiu ir darbu jis turi rodyti jiems pavyzdj).

Darbo tvarkos taisyklés. Darbo tvarkos taisyklése pateikiamas dokumento tikslas — “stiprinti
darbo drausme, uztikrinti gera darbo kokybe, didinti jo naSumag ir efektyvuma.” Darbo tvarkos

taisyklése identifikuoti organizacinés kultiiros elementai pavaizduoti 18 pav.

=

Darbo tvarkos taisyklés

.

]

QOrganizacinés kultlros elementai

©

SN

Vertybés (0)

Mokymaiiy i Timas (1)

Gl ] ]

Atsakomybeé (2) Lankstumas (1) Sagziningumas (1)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis dokumenty analizés duomenimis.

18 pav. Darbo tvarkos taisykliy kody hierarchinis zemélapis

49



Siame dokumente atsispindi §ie organizacinés kultiiros elementai: mokymasis (“jmonés
darbuotojai privalo nuolat kelti savo kvalifikacija ir tobulinti savo darbo srities Zinias”), vertybés
(atsakomybé: “imonés darbuotojams sveikas ir saugias darbo sglygas LR jstatymy nustatyta tvarka
uztikrina darbdavys ir jo paskirti darbdavio jgalioti asmenys, kurie nuolat vykdo avarijy, nelaimingy
atsitikimy darbe bei profesiniy ligy prevencija, jimones vadovas ir padaliniy vadovai privalo tinkamai
organizuoti darbuotojy darbg ir uztikrinti darbo salygas, nustatytas darbo jstatymuose ir kituose
norminiuose teisés aktuose”, saziningumas: “darbuotojai privalo dirbti dorai ir saziningai”, lankstumas:
“siekiant praktiskai ir visapusisSkai jgyvendinti darbo ir Seimos darnos principa, darbuotojui pateikus
motyvuotg prasyma ir tiesioginiam vadovui sutikus, gali biiti suteikiamas papildomas laisvas laikas jo
Seiminiy jsipareigojimy vykdymui”, bendravimas ( “darbo vietose bei jmonés patalpose turi biiti
vengiama nereikalingo triuk§mo, palaikoma dalykiné darbo atmosfera”).

Lygiy galimybiy politikos ir jos jgyvendinimo tvarkos aprasas. Lygiy galimybiy politika ir jos
igyvendinimo tvarka nustato lygiy galimybiy jmonéje principus ir jy igyvendinimo darbe salygas bei
tvarka. Sios tvarkos tikslas - “uztikrinti, kad su besikreipianéiais dé¢l darbo asmenimis ar jau esamais
darbuotojais nebus elgiamasi prasCiau, jei tai nesusij¢ su atlickamo darbo kokybe ar kitomis

dalykinémis savybémis.”

B

Lygiy galimybiy apraas

'
&

Organizacinés kultiros elementai
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oG

Mokymasis (1) Vertybés (0)

\

]

NesaliSkumas (10)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis dokumenty analizés duomenimis.
19 pav. Lygiy galimybiy apraso kody hierarchinis zemélapis

Lygiy galimybiy politikos ir jos jgyvendinimo tvarkos aprase yra akcentuojamas pagrindinis
moralés principas - nesaliskumas (“ijgyvendindama lyciy lygybés ir nediskriminavimo kitais pagrindais
nesaliSkumo principus, organizacija deklaruoja, jog joje yra draudziama bet kokiy darbdavio santykiy
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su darbuotojais tiesioginé ir netiesioginé diskriminacija, prickabiavimas, seksualinis prickabiavimas,
nurodymas diskriminuoti lyties, rasés, tautybés, kalbos, kilmés, socialinés padéties, amziaus, lytinés
orientacijos, negalios, etninés priklausomybés, narystés politinéje partijoje ar asociacijoje, religijos,
tikéjimo, jsitikinimy ar pazitry, ketinimo turéti vaika (vaiky) pagrindu, dél aplinkybiy, nesusijusiy su
darbuotojy dalykinémis savybémis, ar kitais jstatymuose nustatytais pagrindais”). Taip pat | tai yra
itraukiams ir mokymasis (‘“‘visiems darbuotojams suteikti galimybés mokytis, ugdyti savo gebéjimus ir
siekti profesinés pazangos™) (zr. 19 pav.).

Mobingo ir psichologinio smurto darbo aplinkoje prevencijos ir intervencijos tvarkos aprasas.
Mobingo ir psichologinio smurto darbo aplinkoje prevencijos ir intervencijos tvarkos aprasas nustato
prevencijos ir intervencijos priemoniy sistema saugiai aplinkai nuo mobingo ir psichologinio smurto
kurti jmongje. Prevencijos tikslas — “sukurti tokig darbo aplinka, kurioje darbuotojas ar jy grupé
nepatirty prieSisky, neetiSky, zeminanCiy, agresyviy, uzgauliy, jzeidzian¢iy veiksmy, Kkuriais
késinamasi | atskiro darbuotojo ar jy grupés garbe ir oruma, fizinj ar psichologini asmens
nelieCiamumg ar kuriais siekiama darbuotojg ar jy grupe¢ ibauginti, sumenkinti ar jstumti i beginkle ir
bejége padéti.” 20 pav. pateikiami Siame dokumente nurodyti darbuotojy veiklos ir darbo etikos

principai.

Mobingo apraSas

:
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Saltinis: sudaryta autorés remiantis dokumenty analizés duomenimis.

20 pav. Mobingo tvarkos apraso kody hierarchinis zemélapis
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Kiekvienas organizacijos narys savo darbingje veikloje privalo vadovautis Siame tvarkos apraSe
jtvirtintais jmonés darbuotojy veiklos ir darbo etikos principais (vertybémis), pavaizduotais ...
paveiksle, taip deklaruodami savo nepakantumg ir nesitaikstyma su mobingu, psichologiniu smurtu ir
paty¢iy kultiira, “jmonés administracija, vadovaudamasi Siame tvarkos aprase jtvirtintais darbuotojy
veiklos ir darbo etikos principais yra atsakinga uz darbo etikos politikos formavima ir kontroliuoja,
kaip darbo etikos politika jgyvendinama”. Akcentuojama, jog bendraujant “darbuotojai turéty
galimyb¢ vadovui pateikti pasiiilymus dél darbo organizavimo, formos ir kiekio ir biity padedama
darbuotojams suprasti, kad kiekvieno i§ jy darbas yra labai svarbus, darbuotojams teikiamas
griztamasis rySys”. Pateikiamas lyderio ir kity darbuotojy vaidmuo socializacijos procese ‘“nauji
darbuotojai biity tinkamai jtraukiami (esant galimybei, paskiriamas nauju darbuotoju besiriipinantis
darbuotojas padedantis jam adaptuotis ir prisitaikyti prie naujos aplinkos”.

Kokybés, aplinkos apsaugos bei darbuotojy saugos ir sveikatos vadybos sistemos vadovas.
Organizacijoje  sukurta ir jdiegta kokybés, aplinkos apsaugos bei darbuotojy saugos ir sveikatos
vadybos sistema integruojant standarty ISO 9001:2015, ISO 14001:2015 ir ISO 45001:2018
reikalavimus. Organizacijos kokybés, aplinkos apsaugos, darbuotojy saugos ir sveikatos politika
pricinama visuomenei ir suinteresuotoms Salims, visi darbuotojai ir asmenys dirbantys jmonés
pavedimu supazindinti su Sia politika ir savo veikloje privalo vadovautis jos nuostatomis. Politika

kasmet perzitirima, kad islikty aktuali ir nuolat tinkama.

\
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Organizacinés kultdros elementai

‘./ ‘:‘: ‘ \
Lyderysté
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Saltinis: sudaryta autorés remiantis dokumenty analizés duomenimis.

21 pav. Kokybés vadybos sistemos kody hierarchinis Zemélapis

Kaip matyti 21 paveiksle, Sio dokumento 2.3. skyriuje yra apraSomos [lyderio funkcijos
organizacijoje, susijusios su §ios sistemos jgyvendinimu: “prisiimti atsakomybe¢ uz efektyvig vadybos
sistema; uztikrinti, kad kokybés, aplinkos apsaugos ir darbuotojy saugos ir sveikatos politika ir tikslai
yra sukurti ir suderinti su organizacijos strateginémis kryptimis; uztikrinti, kad vadybos sistemy
reikalavimai biity integruoti ] organizacijos verslo procesus; skatinti procesinj pozilirj ir rizika pagristo

mastymo taikymg; uztikrinti reikiamus iSteklius tinkamam vadybos sistemos funkcionavimui;
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uztikrinti informacijos sklaidg apie vadybos sistemos efektyvuma ir atitiktj vadybos sistemos
reikalavimams; uZtikrinti numatyty vadybos sistemos rezultaty pasiekima; skatinti darbuotojus
prisidéti prie vadybos sistemos efektyvumo didinimo; skatinti nuolatinj sistemos tobuléjimg”.
Dokumente yra nurodomas pagrindinis organizacijos tikslas - “ nuolatinis atlickamy darby kokybés,
aplinkos apsaugos, darbuotojy saugos ir sveikatos sistemos gerinimas, siekiant visapusiSkai tenkinti
esamy bei biisimy uzsakovy poreikius” ir kiti strateginiai tikslai ir uzduotys.

Straipsnis internete (vadovo interviu). 2015 m. kovo 21 d. internetiniame portale “alytusplius.lt”
buvo patalpintas organizacijos jkiiréjo ir vadovo interviu. Straipsnyje atskleidziamos $ios organizacijos

lyderio savybés pateikiamos 22 paveiksle.
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Saltinis: sudaryta autorés remiantis dokumenty analizés duomenimis.

22 pav. Straipsnio analizés kody hierarchinis zemélapis

Vadovo deklaruojamos vertybés: ryztingumas, atsakomybé ir profesionalumas atsispindi
pateiktame paveiksle. Vadovas ir Sios organizacijos lyderis teigia, jog “ne kiekvienas ryztasi kurit
versla, tam reikia stipraus noro ir ryZzto, idéti daug darbo ir kryptingai siekti savo tiksly, dirbdamas
pagrindin] démesj skiria atliekamy darby kokybei, stengiasi atsakingai ir kokybiSkai atlikti statybos
darbus”. Atliekant dokumenty analizés tyrima organizacijos vidaus ir iSoriniuose dokumentuose buvo
identifikuoti pagrindiniai penki organizacinés kultiiros elementai.

Socialinés atsakomybés dokumentai. Organizacija veikia kaip socialiai atsakingas visuomenés
narys - savanoriSkai ir neatlygintinai pagal paramos sutartis teikia paramg jvairioms visuomeneés
problemas sprendzian¢ioms visuomeninéms organizacijoms, vykdancios humanitarinius projektus:
“Lietuvos Raudonojo Kryziaus draugijai”, “Vaiko raidos klinikai”, “Raudonos nosys Gydytojai
klounai”, “Lietuvos pagyvenusiy zmoniy asociacijai”, “Lietuvos hospisui”, Vaiky dziudo klubui “Judo
Simba”. Tai ne tik atskleidzia organizacijos puoseléjamas vertybés: ripestinguma ir atsakinguma,

taciau ir kurig patraukly organizacijos jvaizdj darbuotojy, tiekéjy, partneriy, klienty ir akyse.
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Socializacija Mokymasis Tikslai Vertybés Bendravimas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis dokumenty analizés duomenimis.

23 pav. Organizacinés kultliros elementy raiSkos dazniai organizacijos dokumentuose

Apie socializacijg yra kalbama viename dokumente - mobingo ir psichologinio smurto darbo
aplinkoje prevencijos ir intervencijos tvarkos apraSe. Organizacijos tikslai taip pat yra apraSomi
viename dokumente - kokybés, aplinkos apsaugos bei darbuotojy saugos ir sveikatos vadybos sistemos
vadove. Mokymasis yra akcentuojamas 3-juose dokumentuose: darbuotojy etikos kodekse, darbo
tvarkos taisyklése ir lygiy galimybiy politikos ir jos jgyvendinimo tvarkos apraSe. Visi organizacinés
kultiiros lygiai ir elementai yra svarbiis, tac¢iau vertybés rodo auksciausig suvokimo lygj. Jei lyderiy
grupés vertybés pasitvirtina, kiti grupés nariai jas pripazjsta, tuomet palaipsniui vertybés virsta
jsitikinimais, o véliau — prielaidomis. PripaZintos vertybés uZzsifiksuoja pasamongéje, o kita vertybiy
dalis lieka samoninga. Tokiu budu vertybés atlieka grupés nariy normatyving vadovavimo funkcijg —
kaip zmonés turéty komunikuoti ir elgtis (Patapas ir Labenskyté, 2013). Vertybés yra deklaruojamos
visuose analizuotuose dokumentuose, tai rodo jy svarba organizacijoje. Vertybiy pasiskirstymas pagal
tam tikry vertybiy akcentavimo daZznumg organizacijos dokumentuose pateikiamas 23 pav. Pagal tai,
kokios vertybés yra deklaruojamos organizacijos dokumentuose, galima daryti iSvadg, kokiomis

vertybémis vadovauja Sios organizacijos lyderis ir kokias vertybes jis nori suformuoti organizacijoje.
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Saltinis: sudaryta autorés remiantis dokumenty analizés duomenimis.

24 pav. Dazniausiai dokumentuose pasitaikan¢iy vertybiy vizualizacija
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Pagal pateiktame paveiksle pavaizduota vertybiy debesj matyti, jog pagal atlikta dokumenty
analize svarbiausiomis vertybémis yra laikoma: atsakomybe ir nesaliSkumas.

Atlikus dokumenty (internetinio tinklalapio ir vidiniy jmonés vidaus dokumenty analize
nustatyta, jog tiriamojoje organizacijoje yra naudojamas simbolis - jmonés logotipas, taciau
dokumentuose néra paaiskinta simboliy reikSmé ir naudojimo taisyklés. Simboliy prasmé ir svarba bus
analizuojama atliekant darbuotojy ekspertinj bei anketinj tyrima.

Ritualy (ceremonijy ir tradicijy) analizé bus atlickama apklausiant jmonés darbuotojus,
siekiant i$siaiskinti organizacijoje vykstancius ritualus, lyderio vaidmenj juos jtvirtinant organizacijoje
bei jy reikSme organizacinei kultiirai.

Dokumenty analizés rezultaty apibendrinimas. Atliekant dokumenty analizés tyrima buvo
identifikuoti tokie pagrindiniai organizacinés kultiiros elementai: socializacija, mokymasis, tikslai,
vertybés ir bendravimas. Dazniausiai dokumentuose deklaruojamos vertybés: atsakomybg,
nesaliSkumas, pagarba, teisingumas ir profesionalumas. Tai atspindi, kokias vertybes viesai deklaruoja
ir skelbia tiriamos organizacijos vadovas - lyderis. Atlikus socialinés atsakomybés dokumenty analize
iSrySkéjo organizacijos puoseléjamas riipestingumas ir socialiné atsakomybé prisidedant prie
visuomenés gerovés problemy sprendimo. Tai formuoja patraukly organizacijos jvaizd] ne tik
darbuotojy, partneriy, klienty ir tiekéjy, taciau ir visos visuomeneés akyse. Organizacijos dokumentuose
pateikiama informacija apie lyderystés ir organizacinés kultiiros elementy raiSka padeda susidaryti
iSorinj vaizdg apie organizacija, deklaruojamas vertybes, organizacijos tikslus bei darbuotojy santykius.
Atlikus dokumenty analize, galima matyti, kokias vertybes organizacija ir organizacijos lyderis viesai
skelbia arba deklaruoja organizaciniuose dokumentuose, taCiau, ar organizacija jomis i tiesy

vadovaujasi, bus tiriama atliekant ekspertinj interviu bei organizacijos darbuotojy anketine apklausg.

3.2. Interviu analizés rezultatai: ekspertuy poziiiris

Tiriant lyderio vaidmenj organizacinés kultiiros formavime statybos organizacijoje, biitina
suvokti organizacijoje dirban¢iy vadovy patirtj, suzinoti nuomones bei i$girsti jy pozitirj. Visi interviu
dalyviai tyrime sutiko dalyvauti savu noru. Dalyviai buvo supazindinti su tyrimo tema, interviu tikslais
bei interviu trukme. Grupinis interviu buvo atliktas 2023 m. sausio 25 d., interviu dalyviams patogiu
laiku. Interviu dalyvavusiems asmenims buvo i§ anksto parengtas pusiau struktiiruotas interviu
klausimynas. Interviu jraSas su interviu dalyviais buvo atlickamas gyvai susitikimo metu. Atlikus
interviu, buvo atliktas pazodinis interviu iSrasas (transkripcija) ir atliktas duomeny nuasmeninimas
siekiant uztikrinti tyrimo dalyvio anonimiS$kumg suteikiant kiekvienam interviu dalyviui tam tikra koda
(ID1, ID2, ID3, ID4, ID5). Duomenys koduojami ir analizuojami kokybiniy tyrimy analizés programa
“MAXQDA Analytics Pro 2022”. Siame tyrime pateikiama eksperty nuomoniy analizé, kuri
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atskleidzia lyderio vaidmenj organizacinés kultiros formavime statybos organizacijoje. Siam
kokybiniam tyrimui atlikti buvo pasirinkti organizacijoje dirbantys vadovaujantys asmenys.

Atliekant tyrimo analizg, MAXQDA programos pagalba buvo parengta kody sistema:
tinkamiausi teksto fragmentai i§ sudarytos transkripcijos buvo koduojami, pagal Siuos kodus buvo
sukurtos kategorijos (codes) ir dviejy lygiy subkategorijos (subcodes). Subkategorijos buvo sudaromos
atsizvelgiant | diskusijos dalyviy pateiktus atsakymus ir su tema susijusias eksperty patirtis, pozilrius,
nuomones bei rekomendacijas. Atliekant kategorijy ir subkategorijy analize, reultatai yra pateikiami
MAXQDA programa braizant modelius (MAXMap), juose pateikiant kody ir jy zemesnio lygmens
kody vaizda. IS viso subkategorijoms buvo priskirti 202 patvirtinantys teiginiai. 25 paveiksle

pateikiamos grupinio interviu atsakymy analizés metu iSskirtos kategorijos.

cm Code System 202
&g Lyderio vaidmuo organizacijos valdymo filosofijos kirime 54
&1 Lyderio vaidmuo organizacinés aplinkos formavime 40
&g Lyderio vaidmuo motyvavimo sistemos karime 18
B4 Lyderio vaidmuo kontrolés sistemos karime 17
Eg Lyderio vaidmuo mokymosi kultGros kdrime 5
&gl Lyderio vaidmuo socializacijos procese 15
ce Lyderio vaidmuo komunikacinio tinklo formavime 40
&, Eksperty rekomendacijos 13

Saltinis: sudaryta autorés remiantis ekspertinio grupinio interviu duomenimis.

25 pav. Grupinio interviu analizés kategorijy (kody) sistema

Lyderio vaidmuo organizacijos valdymo filosofijos kiirime. Analizuojant ekspertams
uzduotus klausimus apie lyderio perteikiamg organizacijos filosofija, tikslus, lyderiui biidingus
moralés principus ir biidus, kaip lyderis perduoda pavaldiniams S§ias vertybes, buvo iSskirtos 3
subkategorijos:

1) lyderio vaidmuo organizacijos misijos, vizijos ir tiksly nustatyme (zZr. 26 pav.),

2) lyderio formuojamos ir perduodamos vertybés organizacijoje (Zr. 27 pav.),

3) lyderio vaidmuo organizacijos simboliy kiirime (Zr. 28 pav.).

1 Lentelé. Lyderio vaidmuo organizacijos misijos, vizijos ir tiksly nustatyme

Eil. | Subkategorija Empirinio tyrimo indikatorius (teiginys)

Nr.

1. | Tiksly - Pasidalina lyderis tais tikslais ir siekiais, daznai tai biina mety gale ar mety pradzioje<...>
nustatymas Imonés tikslai ir siekiai yra isdéstomi viesai, kas kartq apie juos lyderis primena,

skatindamas kuo tiksliau atlikti darbuotojams pavestas uzduotis ”(ID1);

- <...> tikslas yra zZinomas - darbus atlikti kuo geriau, tiksliau ir tvarkingiau, kad islikty
tarpusavio bendradarbiavimas, kad klientai buty patenkinti atliktais darbais ir biity
griztamasis rysys. <...> Tikslai issakomi zodziu <...> (ID2),

1 lentelés tesinys kitame puslapyje



1 lentelés tesinys

2. | Misijos ir vizijos |- <...> vizija yra zinoma, <...>vizija yra su lyderiu aptariama mety pradzioje, <...>kad
perteikimas atitikty ne tik miisy liukescius, bet labai svarbu ir uzsakovy neapvilti (ID2),

- <...>vizijos perteikimas nukreipia teisinga linkme. <...>mes tai Zinome ir kasmet
nuosekliai to siekiame. <...> Vizija yra zinoma ne vieneriems metams, o ilgalaiké(ID3);
- <...>jmonés filosofija pagrista visapusisku tobuléjimu ir éjimu j priekj”(ID1).

Saltinis: sudaryta autorés remiantis ekspertinio grupinio interviu duomenimis.

Perteikiant organizacijos misija ir vizija, interviu dalyviai nurod¢, jog misija ir vizija yra
darbuotojams zinoma: “<...> vizija yra zinoma, <...>vizija yra su lyderiu aptariama mety pradZioje,
<..>kad atitikty ne tik miisy likescius, bet labai svarbu ir uzsakovy neapvilti”’(ID2); kryptinga:
“<..>vizijos perteikimas nukreipia teisinga linkme” (ID3); “<..>jmonés filosofija pagrista
visapusisku tobuléjimu ir éjimu j priekj’(ID1); nuosekli: <...>mes tai Zinome ir kasmet nuosekliai to
siekiame” (ID3), ilgalaike: “Vizija yra Zinoma ne vieneriems metams, o ilgalaike. (ID3). Analizuojant
dalyviy atsakymus d¢l lyderio nustatomy ir perteikiamy tiksly, keli ekspertai pabrézé, jog tikslais yra
dalinamasi su pavaldiniais: “Pasidalina lyderis tais tikslais ir siekiais, daznai tai biina mety gale ar
mety pradzioje<..>"( IDI); <..> tikslas yra zZinomas - darbus atlikti kuo geriau, tiksliau ir
tvarkingiau, kad islikty tarpusavio bendradarbiavimas, kad klientai biity patenkinti atliktais darbais ir
bity griztamasis rysys.” (ID2), tikslai yra i§sakomi zodziu: “Tikslai iSsakomi ZodZiu, bet kaip daug
mety jau dirbti toje pacioje jmonéje, tai zinai, ko is taves nori ir reikalauja.” (ID2) ir pateikiama vies$ai:
“Imonés tikslai ir siekiai yra isdéstomi viesai, kas kartq apie juos lyderis primena, skatindamas kuo

tiksliau atlikti darbuotojams pavestas uzduotis ( ID1). Vizualizacija pateikiama 26 pav.

@]

Lyderio vaidmuo organizacijos
vizijos, misijos ir tiksly nustatyme

()
\
/

. S Lyderio perteikiama
Lyderio nustatomi tikslai (0) YACTIO perteikiam
/ organizacijos misija

ir vizija (0)
Dalinamasi su
pavaldiniais
(2)

ISsakomi Pateikiami  Kryptinga (1) llgalaike (1)~ Nuosekli(l) ~ Zinoma
zodziu (1) viesai (1) darbuotojams
(H

Saltinis: sudaryta autorés remiantis ekspertinio grupinio interviu duomenimis.

26 pav. Lyderio vaidmens organizacijos vizijos, misijos ir tiksly nustatyme modelis
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2 Lentele. Lyderio formuojamos ir perduodamos vertybés organizacijoje

Eil. Subkategorija Empirinio tyrimo indikatorius (teiginys)

Nr.

1. | Darbuy kokybé islaikyti gerg vardq palaikydami atliekamy darby kokybe
kad <...> darbai bity kokybiski ir atitikty biitent jo jsivaizduojamgq vizijq. <...>
reikalauja to ir is misy.(ID1).

2. | NuoSirdumas isskirciau sqziningumgq ir nuosirdumgq (ID4),
Misy lyderis yra labai Zzmogiskas. <...> jis sutinka kaip draugas<...> (ID1).

3. | Efektyvumas - Lyderiui bidingas konkretumas ir darby planavimas, tuomet sklandziau vyksta darbai.”
(ID5)

4. | Atvirumas - <...>nevynioja zodzio j vatg, issako viskq tiesiai Sviesiai, kaip viskas yra.” (ID4); -
<...>mes bendraujam atvirai, pasisnekame (ID3);

5. | Komandinis darbas | - Susirenkame, pasitariame dél objekto, kaip kq darome ir tuomet biina aisku, maziau
blaskymosi ir neaiskumy turime.”(ID5

6. | Teisingumas - Lyderis, sakyciau, yra grieztas, bet teisingas.” (ID2), darby kokybe “<...>islaikyti gerg
vardq palaikant atliekamy darby kokybe.” (ID1

7. | BendruomeniSkumas | - Atvirai sakant - darbo kolektyvas man kaip antra Seima.” (ID3); vasarinés isvykos su
Seimos nariais, suartina ne tik kolektyvg, bet ir Seimos narius, sukuria Seimyniskumo,
bendruomeniskumo jausmgq.” (ID4)

8. | Pasitikéjimas - Duoda ir savo patarimy, ir leidZia patiems apsisprest <...> (ID2);
- Jauciame pasitikéjimg mumis.” (ID3);

9. | Tolerancija - Jmonéje puoseléjamas tolerantiskas elgesys.” (ID1),

10. | Tobuléjimas - Dalyvavimas statybos parodose prisideda prie tobuléjimo, nes ten pamatome
technologiniy naujoviy, kurias galime pritaikyti savo darbe. (ID4)

11. | SaZiningumas - <..>isskirciau sqziningumq” (ID4);
-< sqziningumas, tvarkingumas - Sios lyderio savybés labiausiai imponuoja.” (ID3)

12. | Bendradarbiavimas | - /monéje sukurta komanda siekia bendry tiksly padédami vienas kitam ir palaikydami,
patardami. <...> vyksta abipusis bendravimas. (ID1);

mes visqlaik apsikalbame, apsitariame terminus, darby eigq. (ID5),;
13. | Atsakomybé - Lyderis nesa atsakomybé uz kiekvienq is miisy ir visq jmong” (ID4)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis ekspertinio grupinio interviu duomenimis.

Analizuojant eksperty atsakymus, buvo isskirta 13 vertybiy, kurias ekspertai atpazjsta vertindami
lyderio elgesj. ...pav. atsispindi vertybiy dazniai interviu dalyviy atsakymuose: “/monéje sukurta
komanda siekia bendry tiksly padédami vienas kitam ir palaikydami, patardami. <...> vyksta abipusis
bendravimas. <...>darbuotojai yra skatinami kalbétis, pasisakyti bei padéti vienas kitam. (ID1); <...>
jeigu darbuose iskyla nesklandumai, neaiskumai, - lyderis visada operatyviai ieSko sprendimo biido,
susirenkant, pasitariant; <...> mes visqlaik apsikalbame, apsitariame terminus, darby eigq. (ID5),
<..> jeigu matome, kad kazkas negerai, kalbamés kartu ir sprendziame, <..> kartu Ziirime

analizuojame, tariames, kq reikia tobulinti ir keisti, jeigu tai reikalinga. (ID3). Bendradarbiavimas yra
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dazniausiai interviu dalyviy minima vertybe, todél galima teigti, jog organizacijoje yra formuojama
bendradarbiavimo kultiira. Tai patvirtina teorin¢je analizéje pateikty tyréjy iSvadas, jog statybos
organizacijos sé¢kmei didele jtaka daro bendravimas ir bendradarbiavimas, tai stiprina vertybes ir
organizacijos kultiirg. Kalbédami apie lyderio elgesj ir jam budingus moralinius principus, ekspertai
i88skiria ir kitas vertybes: atviruma: “<...>nevynioja Zodzio j vatq, iSsako viskq tiesiai Sviesiai, kaip
viskas yra.” (ID4); “Gera jo savybé yra ta, kad jis nesideda kazkokiy kaukiy ir tai leidZzia mums jj
geriau pazinti, todél mums yra ir Zinomos jo savybes ir galime patys prie jo lengviau prisitaikyti.”
(ID1); <..> bet kada galima jam skambinti, ateiti pasikalbéti<..>mes bendraujam atvirai,
pasisnekame <...>Bendraujame tarpusavyje paprastai ir aiskiai.” (ID3); atsakomybe “Lyderis nesa
atsakomybé uz kiekvieng is miisy ir visq jmong” (ID4); sazininguma “<...>i§skirciau sqziningumq”
(ID4); <..> lyderiui yra bidingos tam tikros savybés, padedancios vystyti verslg
sqziningai<...>"(ID1); “< sqziningumas, tvarkingumas - Sios lyderio savybés labiausiai imponuoja.”
(ID3), tobuléjimo skatinimas “Dalyvavimas statybos parodose prisideda prie tobuléjimo, nes ten
pamatome technologiniy naujoviy, kurias galime pritaikyti savo darbe. (ID4), tolerancija “Imonéje
puoseléjamas tolerantiskas elgesys.” (ID1), bendruomeniskuma “Atvirai sakant - darbo kolektyvas
man kaip antra Seima.” (ID3); vasarinés isvykos su Seimos nariais, suartina ne tik kolektyvq, bet ir
Seimos narius, sukuria Seimyniskumo, bendruomeniskumo jausmgq.” (ID4), pasitiké¢jima “Duoda ir
savo patarimy, ir leidZia patiems apsisprest, ir pamoko ir visada padeda, kai pagalba yra
reikalinga.”(ID2); “Jauciame pasitikejimg mumis.” (ID3); <...>kolektyve vyrauja pasitikéjimas <...>”
(ID4), teisinguma ““Lyderis, sakyciau, yra grieztas, bet teisingas.” (ID2), darby kokybe “<...>islaikyti
gerq vardq palaikant atliekamy darby kokybe.” (ID1), komandiSkumas “Susirenkame, pasitariame dél
objekto, kaip kg darome ir tuomet biina aisku, maziau blaskymosi ir neaisSkumy turime.”(ID5),

efektyvumas “Lyderiui bidingas konkretumas ir darby planavimas, tuomet sklandziau vyksta darbai.’

(IDS5).

cn

Lyderio formuojamos ir perduodamos vertybés

7N

- [ Pasitikéjimas .
Atvirumas (5)/ Teisingumas (3) Atsakomybé

2
@ Tobuléjimas @

(2) 4 Bendradarbiavimas

. Komandinis (8)
Efektyvumas darbas (2)

(n Tolerancija (4)

Darby kokybé
(3

Nuosirdumas

Sgziningumas
C))

27 pav. Lyderio formuojamy ir perduodamos vertybiy organizacijoje modelis

Bendruomeniskumas (4)
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3 Lentele. Lyderio vaidmuo organizacijos simboliy kiirime

Eil. | Subkategorija Empirinio tyrimo indikatorius (teiginys)

Nr.

1. | Lyderio kuriami | - <...>/lipdukus su logotipu klijuojame ant automobiliy, statybinés technikos. <...>Turime -
simboliai - <...> darbo drabuzius su logotipu, kepuraites. <...>Siemet gavome, darbuotojai ir

darbuotojy vaikai, kalédines dovanéles is vadovo su jmonés simbolika.” (ID1);

- Simboliai yra naudojami ir objektuose ant jvairiy atitvary ir tvory.” (ID4);

- Vasarqg vyksta dienos stovykla.<...>Nauja tradicija - penktadieniniai pietiis.visada
paminimi gimtadieniai ir didziosios kalendorinés sventés.” (ID2)

2. | Simboliy - Zinome tik jmonés pavadinimo kilimo istorijq, kq reiskia spalvos - ne. “ (ID1);
prasmés - Tik jmonés pavadinimo istorijq zZinome.” ( ID3).
Zinojimas
3. | Simboliy - Tai sukelia pasididziavimg savo jmone ir, kad as joje dirbu. Darbuotojai jauciasi, jog jais

teikiama nauda rijpinamgsi.. <...> tai padeda pasijusti jmonés dalimi.(ID1);
- <...>ryskus logotipas atkreipia demesj.”(ID5),
- Darbo drabuziai su jmonés simboliais teigiamai veikia darbuotojus.” (ID3).

Saltinis: sudaryta autorés remiantis ekspertinio grupinio interviu duomenimis.

Organizacijoje yra naudojami daiktiniai simboliai bei veiksmai ir jvykiai, kaip simboliai.  Visi
daiktiniai simboliai yra naudojami su jmonés logotipu. Interviu dalyviai mingjo Siuos daiktinius
simbolius: lipdukus “<...>lipdukus su logotipu klijuojame ant automobiliy, statybinés technikos.”
(ID1); darbo apranga “Turime <...> darbo drabuzius su logotipu, kepuraites.”(IDI); plakatus
“Simboliai yra naudojami ir objektuose ant jvairiy atitvary ir tvory.” (ID4); verslo dovanas “Siemet
gavome, darbuotojai ir darbuotojy vaikai, kalédines dovanéles is vadovo su jmonés simbolika.” (ID1).
Simboliniais veiksmais ir jvykiais yra jvardijami jvairiis darbuotojy susitikimai: “Misy jmonéje yra
puoseléjama tradicija susiburti.<...> Lyderis jmonéje suburia kolektyvq, vaisina pietumis, organizuoja
iSvykas. <..>Kartas nuo karto visi kartu vykstame j keliones, ekskursijas, uzsiéemimus.” (IDI);
“Vasarq vyksta dienos stovykla.<..>Nauja tradicija - penktadieniniai pietiis.” (ID2);  ir minimi
Sventiniai renginiai “<...>Svenciame jmonés darbuotojy gimtadienius, sveikinam vienas kitg, valgome
tortq.” (ID1); “<..>visada paminimi gimtadieniai ir didZiosios kalendorinés sventés. (ID2). Atliekant
tyrimg buvo svarbu i8siaiSkinti ne tik, kokius simbolius lyderis kuria organizacijoje, taiau ir tai, ar
darbuotojai zino simboliy prasme. I§ pasisakymy daroma iSvada, jog simboliy kilimo istorija ir jy
prasmé yra mazai zinoma: “Zinome tik jmonés pavadinimo kilimo istorijq, kq reiskia spalvos - ne.
“(ID1); “Tik jmonés pavadinimo istorijq zinome.” ( ID3). 1§ pasisakymy apie simboliy teikiamag
nauda, daroma iSvada, jog organizacijoje naudojami simboliai teikia pasididziavima jmone: “Tai
sukelia pasididziavimg savo jmone ir, kad as joje dirbu.” (ID1); tapatumo jausmmga: “Manau labai
padeda jsitraukt j darbo kolektyvq bendra darbo apranga su jmonés simbolika - tai padeda pasijusti
jmonés dalimi.” (ID1); atkreipia aplinkiniy démesj: “<...>rySkus logotipas atkreipia démesj.”(ID35);

teigiamai veikia darbuotojus, jie jaucia rupestinguma: “Darbuotojai jauciasi, jog jais rupinamasi.
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“(ID1); “Darbo drabuziai su jmonés simboliais teigiamai veikia darbuotojus.” (ID3). Visi dalyviai
patvirtino, jog lyderis dalyvauja Siy simboliy kiirimo ir jgyvendinimo procese. Atlikus lyderio
vaidmens organizacijos simboliy kiirime analize, galima teigti, jog tiriamoje organizacijoje naudojami
jvairtis simboliai, kurie formuoja bendrg darbuotojy pozitrj j organizacijg ir suteikia tapatumo jausma.
Vienas i$ tobulintiny aspekty, padésianciy darbuotojams geriau pazinti organizacing kultiirg - simboliy

prasmés suvokimas.

]

Lyderio kuriami simboliai (0) Lyderio vaidmuo
/ \ simboliy jgyvendinimo
procese (0)
© |
/ Daiktiniai Veiksmai
_ simboliai su

- ir jvykiai
| logotipu (0)
Lipdukai (1) \ Skatina (1)
— o | Finansuoja (1)
|
Verslo
Darbo apranga
(11)) g @=] dovanos (1) Organizuoja
o © ] e . (3)
Plakatai (1) Darbuotojy Sventiniai Dalyvauja (1)

susitikimai (7) renginiai (2)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis ekspertinio grupinio interviu duomenimis.

28 pav. Lyderio vaidmens simboliy kiirimo ir jgyvendinimo procese modelis

Lyderio vaidmuo organizacinés aplinkos formavime. Analizuojant klausimus ir dalyviy
pasisakymus apie organizacijos organizacinés kultiros formavimo aspektus, buvo siekiama suzinoti
eksperty pozilrj ir patirtis apie lyderio kuriamas tradicijas, ritualus ir ceremonijas, bei lyderio
dalyvavimg jy kiirimo ir jgyvendinimo procese siekiant iSsiaiSkinti, kokia elgsena darbuotojams yra
svarbi, kokias tai simbolizuoja vertybes. Interviu klausimais taip pat buvo siekiama suzinoti, kokiy

ritualy ar ceremonijy, dalyviy nuomone, stinga $ioje organizacijoje.
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4 Lentelé. Lyderio kuriamos tradicijos, ritualai ir ceremonijos

Eil. | Subkategorija Empirinio tyrimo indikatorius (teiginys)
Nr.
1. | Penktadieniniai | - Kiekvieng penktadienj jmonés administracija stengiasi pietauti kartu, aptarti savaités
pietiis jvykius, problemas, pakelti nuotaikq.” (ID1)
- Musy jmonéje yra puoseléjama tradicija susiburti
2. | Zygiai - Vasarg vyksta dienos stovykla <...> baidariy zygiai.” (ID2)
- Ne tik vasarq vyksta kolektyvo isvykos.
3. | Poilsinés/ Kartas nuo karto visi kartu vykstame j keliones, ekskursijas, uzsiémimus. Taip kurdami
paZintinés teigiamq atmosferq ir gerus santykius su kolegomis.” (ID1)
kelionés - <...> organizuoja isvykas.
4. | Kalendorinés <...> visada paminimi gimtadieniai ir didziosios kalendorinés sventés.” (ID2),
Sventés - Smagiausias dalykas, kai lyderis organizuoja vyriskus pasisédéjimus, pvz. paminima
Tarptautiné vyry diena.
5. | Gimtadieniai “Mes Svenciame jmonés administracijos darbuotojy gimtadienius, sveikinam vienas kitq,
valgome tortq.” (ID1)
6. | Lyderio --Aisku, kad pats dalyvauja, organizuoja ir finansuoja ir skatina, o kaip be jo? Jeigu tik turi
isitraukimas galimybiy ir néra isvykes, tai tikrai visada dalyvauja (ID2)
- Visa tai jtakoja, organizuoja ir finansuoja lyderis (ID1)
7. | Darbuotojy <...>tai ir gerq emocijq duoda ir kolektyvo sustiprinimq, ir gerina tarpusavio bendravimg.
jaudiama nauda | (ID5)
- Sukuria Seimyniskumo, bendruomeniskumo jausmgq. (ID4)
- Daug naudos duoda toks bendravimas, jis buna artimesnis negu darbo aplinkoje. <...>
Manau, kad tai labai motyvuoja ir prisideda prie geresniy rezultaty.
- <...>miisy jmoné yra pavyzdys, kuriuo dalinasi ir kiti. (ID1)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis ekspertinio grupinio interviu duomenimis.

Organizacijoje yra organizuojami Sie tradiciniai renginiai: Zygiai “Vasarq vyksta dienos stovykla
<..> baidariy zygiai.” (ID2); penktadieniai bendri pietis “Kiekvienq penktadienj jmonés
administracija stengiasi pietauti kartu, aptarti savaités jvykius, problemas, pakelti nuotaikq.” (ID1);
poilsinés ir pazintinés kelionés “Kartas nuo karto visi kartu vykstame j keliones, ekskursijas,
uzsiemimus. Taip kurdami teigiamq atmosferq ir gerus santykius su kolegomis.” (ID1); minimos
kalendorinés Sventés ir gimtadieniai “<...> visada paminimi gimtadieniai ir didziosios kalendorinés
Sventés.” (ID2); “Mes sSvenciame jmonés administracijos darbuotojy gimtadienius, sveikinam vienas
kitq, valgome tortq.” (IDI). Apklaustyjy teigimu tai skatina, organizuoja, dalyvauja ir finansuoja
organizacijos vadovas-lyderis. Interviu metu buvo stengiamasi suzinoti, kokig nauda , eksperty
nuomone, tai teikia jiems ir organizacijai. Vieni teigia, jog tai stiprina kolektyva, gerina tarpusavio
santykius “ <...>tai ir gerq emocijq duoda ir kolektyvo sustiprinimgq, ir gerina tarpusavio bendravimq.”
(ID5), motyvuoja ir gerina rezultatus “Manau, kad tai labai motyvuoja ir prisideda prie geresniy
rezultaty.” (ID5), suartina kolektyva “Sukuria Seimyniskumo, bendruomeniskumo jausmq.” (ID4);
kuria pasididziavimg “miisy jmoné yra pavyzdys, kuriuo dalinasi ir kiti.” (ID1). Atsakant | klausima,

kokiy ritualy ar ceremonijy, jy nuomone, stinga $ioje organizacijoje, buvo iSsakytos kelios nuomonés:
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“Gal reikty jvesti tradicijq kiekvieng rytg daryti trumpus susirinkimus prie kavos puodelio, per juos
galima isspresti jvairius einamus dienos klausimus.” (ID5), “Norétysi j ménesj kartq ar | ménesj du
kartus neformalaus ilgesnio bendro pasibuvimo, pasibendravimo (ne tik pvz. piety metu).” (ID3),;
“Noreétysi asmeninio neformalaus periodinio susitikimo, pvz. kavos puodelio isgérimas tarp vadovo ir
darbuotojo pasidalinant idéjomis ir patirtimis. <...> Smagiau biity su vadovu pasikalbéti pvz. kavinéje,

negu jo kabinete (ID4).

@] ]

Lyderio kuriamos tradicijos, ritualai, ceremonijos Lyderio vaidmuo ritualy ir simboliy
(0) igyvendinimo procese (0)

]
Skatina (1)
Gl

Zygiai (2) © ]
Kalendorinés Finansuoja (1)
[o) - .
, Sventés (2) (° I (CZI
Penktadieniniai Gimtadieniai Dalyvauia (1) Organizuoja (3)
pietiis (2) Poilsinés/ m ?2)1 e e
pazintinés
kelionés (2)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis ekspertinio grupinio interviu duomenimis.

29 pav. Lyderio vaidmens organizacinés aplinkos formavime modelis

Lyderio vaidmuo motyvavimo sistemos kiairime. Ekspertams buvo uzduodami klausimai,
siekiant iSsiaisSkinti, kaip lyderis juos jvertina, motyvuoja ir jgalina siekti bendry organizacijos tiksly,
kokiais biidais lyderis motyvuoty labiausiai.

5 Lentelé. Lyderio vaidmuo motyvavimo sistemos kiirime

Eil. | Subkategorija Empirinio tyrimo indikatorius (teiginys)

Nr.

1. | Darbuotojuy Kiekvienas apie motyvacines priemones su vadovu pasisnekame,  ar tai pageidaujamas
poreikiy atlyginimas, ar pasiekty tiksly jvertinimas. <...> (ID4);
identifikavimas Visada apsitariame tarpusavyje su vadovu, pasakau, ko as noréciau ir isgirstu, kq vadovas

gali pasiilyti (ID2).

2. | Psichologiniy - Mums, darbuotojams, aktualu yra <...>  jvertinimas, kaip pvz. metinis pokalbis (ID3),
motyvavimo - Bendravimas ir geras zZodis motyvuoja daugiau, nei premija.” (ID5),
priemoniy - Labai svarbu - darbiné aplinka ir jmonés klimatas.” (ID1),
taikymas - AS manau, kad yra reikalinga ir kritika ir pagyrimai, kaip saldainis ir bizinélis. ”(ID4)

5 lentelés tesinys kitame puslapyje
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5 lentelés tegsinys

3. | Materialiniy - Vadovas atsizvelgdamas pagal kiekvieno darbo patirtj ir rezultatus nustato atlyginimgq ir
motyvavimo priedus.” (ID5),
priemoniy - Piniginis paskatinimas yra labai gerai, bet daug paskatinimy gauname ir ne pinigine
taikymas israiska (ID5),

- Motyvuoja ir piniginés premijos, bet tai tikrai néra pagrindinis motyvas (ID1).

Saltinis: sudaryta autorés remiantis ekspertinio grupinio interviu duomenimis.

Atsakydami ] interviu klausimus dalyviai nurod¢, jog i$ lyderio naudojamy motyvacijos priemoniy
svarbiausia yra jvertinimas: “Mums, darbuotojams, aktualu yra <...>  jvertinimas, kaip pvz. metinis
pokalbis, kurio metu yra aptariami praéjusiy mety rezultatai ir ateinanciy mety likesciai.” (ID3),
antroje vietoje tolygiai pasiskirsté nuomonés dél pagyrimo “Bendravimas ir geras zodis motyvuoja
daugiau, nei premija.” (ID5), palankaus organizacinio klimato kirimo “Labai svarbu - darbiné
aplinka ir jmonés klimatas.” (ID1), lyderio teikiamos kritikos “Kartais ir vadovo kritika paskatina.”
(ID3), “As manau, kad yra reikalinga ir kritika ir pagyrimai, kaip saldainis ir bizinélis.”(ID4). 18
materialiniy  motyvacijos priemoniy  daZniausiai minimas buvo darbo uzmokestis ir piniginés
premijos: “Vadovas atsizvelgdamas pagal kiekvieno darbo patirtj ir rezultatus nustato atlyginimgq ir
priedus.” (ID5), “Piniginis paskatinimas yra labai gerai, bet daug paskatinimy gauname ir ne
pinigine israiska.” (ID5), “Motyvuoja ir piniginés premijos, bet tai tikrai néra pagrindinis motyvas.”

(ID1). 30 paveiksle matyti, kokios motyvacijos priemonés yra taikomos tiriamoje organizacijoje.

CHll

Lyderio vaidmuo motyvavimo sistemos kiirime

(0)

Lyderio naudojamos
/ motyvacijos \
@ priemonés (0) (CZI

Psichologinés Materialinés motyvavimo
motyvavimo priemones (0)
priemonés (0) \

Pagyrimas (2)
Palankus I$vykos (2)
organizacijos
klimatas (2) Darbo
uzmokestis/ Tarnvbini
remiia (3 arnybinis . .
premija (3) automobilis (1) pietumis (1)

Jvertinimas (4) . VaiSinimas
Motyvacingé vy itika Q)
kalba (1)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis ekspertinio grupinio interviu duomenimis.

30 pav. Lyderio naudojamy motyvacijos priemoniy modelis
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Lyderio vaidmuo kontrolés sistemos kiirime. Vykstant diskusijai buvo stengiamasi
i$siaiSkinti vykdomos kontrolés organizacijoje daznj ir identifikuoti vykdomos kontrolés privalumus
bei trikumus.

6 lentelé. Lyderio vaidmuo darbo kontrolés sistemos kiirime

Eil. | Subkategorija Empirinio tyrimo indikatorius (teiginys)
Nr.
1. | Darbu Kontrolés | - Vyksta savaitiniai susivinkimai ir kas ménesiniai<...>.”(ID4),
vykdymo - Vyksta betarpiskas lyderio dalyvavimas statybos procesuose (ID3),
periodiSkumas - Be savaitiniy ir ménesiniu susirinkimy, nuolat vyksta darbo sqnaudy aptarimai, sqmaty
skaiciavimai. Pateikiame savo jvairius paskaic¢iavimus ir ataskaitas uz kiekvieng objektg.”
(ID5).
2. | Vykdomos - Kontrole labiau jvardinciau, kaip pagalbq ir nukreipimg tinkama linkme. Kontrolés yra
kontrolés tiek, kiek reikalinga pagal situacijq.” (ID2),
privalumai - Kontrolé ir pagalba visada reikalinga, nes statybose iskyla jvairiy situacijy.” (ID5).

- Vienareiksmiai kontrolé yra reikalinga. Kontrolé padeda nustatyti atsakomybes.
analizuojame, tariamés, kq reikia tobulinti ir keisti, jeigu tai reikalinga.” (ID3),

- Jeigu vykdome planus, kontrolés biina maziau. Jeigu mato, kad atsiliekame nuo plano, tai
tada paskatina.(ID4).

3. | Vykdomos <...>kartais biina nepakankamai jsigilinama j visq darbo procesq, todél kartais jvyksta
kontrolés nesusikalbéjimas su vadovu ir padaromos neteisingos isvados (ID1).
trikumai

Saltinis: sudaryta autorés remiantis ekspertinio grupinio interviu duomenimis.

Kontrol¢ organizacijoje vykdoma tam tikru periodiSkumu: kas savait¢ / ménesj: “Vyksta
savaitiniai susirinkimai ir kas ménesiniai<...>.”(ID4), bei pagal poreiki ir situacija: “Vyksta
betarpiskas lyderio dalyvavimas statybos procesuose. Ar telefonu, ar tiesiogiai susitinkant aptariama
darby eiga. Kontrolé vyksta, ji reikalinga ir tai atsispindi galutiniuose rezultatuose.” (ID3), “Be
savaitiniy ir ménesiniy susirinkimy, nuolat vyksta darbo sgnaudy aptarimai, sgmaty skaiciavimai.
Pateikiame savo jvairius paskaiciavimus ir ataskaitas uz kiekvieng objektq.” (ID5). Tyrimo metu buvo
svarbu iSsiaiskinti organizacijoje vykdomos kontrolés darbuotojy jauciamus tritkumus ir privalumus.
Matyti tai, jog privalumy yra pateikiama daugiau. Dazniausiai minimas kontrolés privalumas - tai
vadovo-lyderio teikiama pagalba “Kontrole labiau jvardinciau, kaip pagalbg ir nukreipimq tinkama
linkme. Kontrolés yra tiek, kiek reikalinga pagal situacijq.” (ID2), “Kontrolé ir pagalba visada
reikalinga, nes statybose iskyla jvairiy situacijy.” (IDS5). Kita svarbus, eksperty nurodytas kontrolés
aspektas - kontrolé padeda pasiekti tikslus: “Vienareiksmiai kontrolé yra reikalinga. Kontrolé padeda
nustatyti atsakomybes. Lyderiui teikiamos objekty ataskaitos, kartu Ziirime analizuojame, tariamés, kq
reikia tobulinti ir keisti, jeigu tai reikalinga.” (ID3), “Jeigu vykdome planus, kontrolés biina maZiau.
Jeigu mato, kad atsiliekame nuo plano, tai tada paskatina.” (ID4). Lyderiui vykdant kontrolg, interviu
dalyviai jZvelgia vieng trilkuma, jog kartais nepakankamai vadovas jsigilina ] situacija “<...>kartais

biina nepakankamai jsigilinama j visq darbo procesq, todél kartais jvyksta nesusikalbéjimas su vadovu
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ir padaromos neteisingos isvados.” (IDI). 31 paveiksle pavaizduota vykdomos kontrolés

periodiskumas, bei kontrolés privalumai ir trikumai.

@]

Lyderio vaidmuo kontrolés sistemos kiirime (0)

RN

]

Kas savaite (2) Vykdomos . Vykdom.os Vykdomos Maziau daroma
kontrolés daznis kontrolés kontrolés Klaidy (1)
(0) trikumai (0) privalumai (0)

/ Gerina rezultatus
Kas ménesj (2) (1)

Nepakankamau @

sigilinama (1) Padeda pasiekti
Teikiama Nukrelplama tikslus (3)
reikiama pagalba tinkama linkme

4 (1)

Pagal poreikj (2)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis ekspertinio grupinio interviu duomenimis.

31 pav. Lyderio vaidmens kontrolés sistemos kiirime modelis
Lyderio vaidmuo mokymosi kultiires kiirime. Analizuojant lyderio vaidmen;j kuriant

mokymosi kultira organizacijoje, buvo stengiamasi iSsiaiSkinti, kokiais biidais yra vykdomas

mokymosi procesas ir kokig nauda tai teikia darbuotojams.

7 lentelé. Lyderio vaidmuo mokymosi kultiiros kiirime

Eil. | Subkategorija Empirinio tyrimo indikatorius (teiginys)

Nr.

1. | Lyderio vaidmuo | - <...> lyderis skatina tobuléti ir kelti kvalifikacijg.” (ID4),
darbuotoju - Lyderis skatina mokymus ir dalyvaujame nuolat jvairiuose seminaruose, mokymuose<...>
mokymosi (ID1),
procese - Lankome statybos parodas uzsienyje<...>" (ID5), <...>lankome parodas.” (ID1).

- Dalyvavimas statybos parodose prisideda prie tobuléjimo, nes ten pamatome technologiniy
naujoviy, kurias galime pritaikyti savo darbe (ID4).

IS 32 pav. matyti, jog organizacijoje skatinamas darbuotojy kvalifikacijos kélimas  “<..>
lyderis skatina tobuléti ir kelti kvalifikacijq.” (ID4), darbuotojy dalyvavimas mokymuose ir
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seminaruose: “Lyderis skatina mokymus ir dalyvaujame nuolat jvairiuose seminaruose,
mokymuose<...> (IDI), bei parody lankymas: “Lankome statybos parodas uzsienyje<...>" (ID5),
<...>lankome parodas.” (IDI). Interviu dalyviai atsakydami j klausimus pateikia Siy mokymosi
priemoniy nauda: “Ypatingai naujam darbuotojui to reikia.” (ID1), “Dalyvavimas statybos parodose
prisideda prie tobuléjimo, nes ten pamatome technologiniy naujoviy, kurias galime pritaikyti savo
darbe.” (ID4), “Lankome statybos parodas uzsienyje, pasisemiame naujy minciy, naujy idéjy. Tai

labai naudinga. ”(ID35)

Cll

Lyderio vaidmuo mokymosi kulttiros kiirime (0)

Periodiskai . Keliama darbuotojy
lankomos statyby Darbuotojai dalyvauja kvalifikacija (1)

parodos (3) mokymuose/
seminaruose (1)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis ekspertinio grupinio interviu duomenimis.

32 pav. Lyderio vaidmens mokymosi kultiiros kiirime modelis

Lyderio vaidmuo socializacijos procese. Tyrimo metu buvo stengiamasi iSsiaiSkinti lyderio
vaidmen] naujy darbuotojy adaptacijos ir socializacijos procese, supazindinant su organizacijos
vertybémis ir darbo aplinka.

8 lentelé. Lyderio vaidmuo socializacijos procese

Eil. | Subkategorija Empirinio tyrimo indikatorius (teiginys)
Nr.

1. | Instruktavimas/ |- Jmonéje yra patvirtintos darbo, elgesio, lygiy galimybiy, vidaus tvarkos ir kt. tvarkos. Su
mokymas Siomis taisykléemis stengiamasi supazindinti jau pirmgq darbo dieng.<...> (ID1)

2. | Supazindinimas | - Lyderis vertybes perduoda komunikuojant ir rodant savo pavyzdj (ID1);
su organizacijos | - Svarbu naujam darbuotojui tai, jog visada galéty susisiekti tiesiogiai ar telefonu su savo
vertybémis tiesioginiu vadovu iskilus klausimams ar neaiskumams (ID3).

8 lentelés tesinys kitame puslapyje
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8 lentelés tegsinys

3. | SupazZindinimas | - Kai tik pradéjau dirbti, vadovas supazindino su darbo pobiidziu, paaiskino kq ir kaip
su darbo aplinka | daryti, pasidalino reikalingais kontaktais, veziojo po objektus, supazindino su
kolegomis.”(ID2),

- Darby vadovai statybos darbininkus supazindina su komanda, nukreipia ir parodo
objektus.” (ID1).

33 paveiksle pateikiamos grupinio interviu analizés rezultatai, parodantys, kokios
adaptavimosi priemonés yra naudojamos, kaip lyderis perduoda vertybes naujiems darbuotojams ir,

kaip nauji darbuotojai dalyvauja socializacijos procese.

(

Lyderio vaidmuo socializacijos procese (0)

|
]

Naudojamos
adaptavimo
priemonés (0) \
e @ Supazindinimas
Supazmdmm?as Supazindinimas su darbo aplinka
su bendromis R
. . su organizacijos (7
taisyklémis (3) vertybémis (0)
Perteikiant
Mokymy zodziu (1)
organizavimas
(h Dalinantis
informacija (1)
Rodant pavyzdj
(2)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis ekspertinio grupinio interviu duomenimis.

33 pav. Lyderio vaidmens socializacijos procese modelis

Analizuojant eksperty atsakymus yra i$skiriamos 4 subkategorijos, nusakanc¢ios naudojamas
adaptavimo priemones: supazindinimg su bendromis taisyklémis ir organizacijos vertybémis,
mokymy organizavimg bei supazindinimg su darbo aplinka. Viena daugiausiai naudojamy adaptavimo
priemoniy $ioje organizacijoje, eskperty nuomone, yra supazindinimas su darbo aplinka: “Kai tik
pradéjau dirbti, vadovas supazindino su darbo pobiidziu, paaiskino kq ir kaip daryti, pasidalino
reikalingais kontaktais, veziojo po objektus, supaZindino su kolegomis.”( ID2), “Ir dabar mes turim
naujy vadovy, mes juos kvieciamés j tas pacias Sventes<...> Stengiameés, kad naujas kolektyvo narys
pasijusty kaip Seimoje<...> Darby vadovai statybos darbininkus supazindina su komanda, nukreipia ir
parodo objektus.” (IDI). Su organizacijos vetybémis supazindinama zodziu ir rodant pavyzdj:
“Lyderis vertybes perduoda komunikuojant ir rodant savo pavyzdj.” ( IDI) ir dalinantis reikiama

informacija: “Svarbu naujam darbuotojui tai, jog visada galéty susisiekti tiesiogiai ar telefonu su savo
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tiesioginiu vadovu iskilus klausimams ar neaiskumams.”(ID3). Kiekvienas naujas organizacijos narys

yra supazindinamas su tam tikromis nustatytomis organizacijos taisyklémis: “/monéje yra patvirtintos

darbo, elgesio, lygiy galimybiy, vidaus tvarkos ir kt. tvarkos. Su Siomis taisyklémis stengiamasi

supazindinti jau pirmq darbo dieng.<...> ( IDI). Dalyviai nurodo, kad ypatingai mokymai reikalingi

naujam darbuotojui. Mokymy organizavimo aspektai jau buvo nagrin¢jami atskirame skyrelyje.

sickiama atskleisti, kokiomis normomis vadovaujasi lyderis organizacijoje bendraudamas su

Lyderio vaidmuo komunikacinio tinklo formavime. Formuojant Sio bloko klausimus buvo

darbuotojais, kokiais kanalais perduoda informacija, kokie komunikaciniai gebéjimai jam yra biidingi,

kaip lyderis sprendZia problemas ir kokig bendravimo naudg jaucia darbuotojai.

9 lentele. Lyderio vaidmuo komunikacinio tinklo formavime

Eil. | Subkategorija Empirinio tyrimo indikatorius (teiginys)

Nr.

1. | Darbuotojy - Tokie susitikimai yra reikalingi, kad vienas kitg isgirsti ir geriau pazinti. Tuomet lengviau
jautiama komandiskai pasiekti geresnius rezultatus. (ID4), “<...>kolektyvo bendrumas labai
bendravimo rysiy priklauso nuo santykiy rysio ir stiprumo. <...>Gerai, jog galime su kolegomis pasidalinti ir
nauda asmeninémis neigiamomis emocijomis, susésti su kava, issikalbéti (ID1);

- Bendravimas ir geras zodis kartais motyvuoja daugiau, nei premija.(ID5),
-Tuomet formuojasi teigiamas darbuotojy poziiris j darbq ir atsakingumas. (ID3).

2. | Vyraujantis - Galima drgsiai, tiesiai, Sviesiai bendrauti (ID3),
neformalus - neformaliis susibiirimai padeda vienas kitq geriau Zainti , pasibendrauti neformalioje
bendravimas aplinkoje (ID4),

- Vyrauja daugiau neformalus bendravimas (ID1),
- visada galima § vadovq kreiptis pagalbos, net ir asmeniniais klausimais, stengiasi visiems
padeti. (ID3).

3. | Informacijos - <...> daugiau bendraujame Zodziu (ID4),
perdavimo - Musy jmonéje komunikuojama jvairiais kontaktais, telefonais, el.pastais, fiziniu kontaktu
kanalai (ID3).

4. | Lyderio vaidmuo | Lyderis bando biiti tolerantiskas ir iskilus problemai stengiasi jas spresti ramiai.(ID1),
sprendZiant Iskilus problemai lyderis stengiasi padéti, isaiskinti, patarti.
problemas Jeigu darbuose  iskyla nesklandumai, neaiskumai, - lyderis visada operatyviai iesko

sprendimo biido, susirenkant, pasitariant (ID35).

5. | Lyderio Lyderio bendravimas nesukuria jtampos. <...> Lyderis stengiasi su visais bendrauti tolygiai,
bendravimo neisskirdamas vieny is kity. (ID1),
normos Galima drgsiai, tiesiai, sviesiai bendrauti (ID3),

6. | Komunikacijos - Musy jmonés tokia specifika, kad yra skirtingy issilavinimy ir vertybiy zmonés. Lyderiui
isSukiai yra isSitkis prie kiekvieno prisitaikyti ir atrasti kontaktq su skirtingais darbuotojais.(ID1),

-Lyderio démesio visi nori ir lyderiui nelengva visiems jo skirti.(ID4).

Saltinis: sudaryta autorés remiantis ekspertinio grupinio interviu duomenimis.

Remiantis atlikta moksliniy Saltiniy analize, darytina iSvada, jog komunikacija yra labai svarbi

lyderystés ir organizacinés kultiiros dalis, nes lyderis nuolatos bendrauja su komandos nariais, kad
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galéty gauti atgalinj ry§j apie darbo atmosfera, darbuotojy savijauta, rezultatus, apie tiksly pasiekimg ir
uzduociy atlikimg. Atliekant ekspertinj grupinj interviu dalyviy buvo klausiama, kokios bendravimo
normos ir komunikaciniai gebé&jimai yra budingi lyderiui, kaip lyderis sprendzia kritines situacijas ir
problemas, kokie veiksniai, jy nuomone, daro neigiamg jtakg komunikacijai ir kokig jie jaucia
bendravimo nauda. IS pateikty atsakymy analizés matyti, jog neformalus bendravimas, lyderio
supratingumas, tolerancija, humoro jausmas, empatija, démesingumas ir atvirumas teikia bendravimo
naudg sekéjams: ugdo komandiskuma: “Tokie susitikimai yra reikalingi, kad vienas kitq isgirsti ir
geriau pazinti. Tuomet lengviau komandiskai pasiekti geresnius rezultatus. (ID4), “<..>kolektyvo
bendrumas labai priklauso nuo santykiy rysio ir stiprumo. <...> visi bendri, neformaliis uzsiémimai tik
padeda santykiams vystytis. (ID1), teigiamai veikia darbuotojy emocing biisena: “Gerai, jog galime su
kolegomis pasidalinti ir asmeninémis neigiamomis emocijomis, susésti su kava, issikalbéti<...>.Tai
padeda paleisti tas visas neigiamas emocijas ir atsisést j ta darbo vietq kitaip nusiteikus. (ID1),
“Neformalus bendravimas teigiamai veikia psichologing biiseng.” (ID4), didina motyvacija
“Bendravimas ir geras zZodis kartais motyvuoja daugiau, nei premija.” (ID5), skatina atsakinguma ir
gerina darbo rezultatus: “Nuolatinis bendravimas ir abipusis griztamasis rySys duoda teigiamus
rezultatus. Tuomet formuojasi teigiamas darbuotojy poziiris j darbq ir atsakingumas. (ID3). Lyderis
informacija dazniausiai perduoda Zzodziu “<..>daugiau bendraujame Zodziu.” (ID4). Lyderio
vaidmuo sprendZiant problemas ir krizines situacijas yra labai svarbus. Tyrimo metu buvo siekiama
iSsiaiskinti, kas budinga lyderio elgesiui Siy situacijy metu. I§ interviu dalyviy pateikty atsakymy
matyti, jog lyderis spresdamas problemas stengiasi iSsiaiSkinti priezastis ir padéti: “ISkilus problemai
lyderis stengiasi padeéti, iSaiskinti, patarti”.( IDI), ieSko sprendimy bendradarbiaujant: “Jeigu
darbuose iskyla nesklandumai, neaiskumai, - lyderis visada operatyviai iesko sprendimo biido,
susirenkant, pasitariant.” (ID5), ir ekspertai pastebi, jog lyderis nesivadovauja emocijomis, kas parodo
jo emocinj intelekty “<...> iskilus problemai stengiasi jas spresti ramiai.” (ID1). Grupinés diskusijos
metu buvo paparaSyta eksperty jvardinti veiksnius, jy nuomone, darancius neigiamg jtakg
komunikacijai. Buvo paminéti Sie veiksniai: perduodamos informacijos aiSkumo stoka “Kartais
komunikacijos tritksta, nes lyderis savo planais ne visuomet pasidalina arba tinkamai neiskomunikuoja
komadai, ko pasakoje kyla tam tikry nesusipratimy. Kadangi kiekvienas darbuotojas turi savo
iSskirtiniy savybiy, nei visada pavyksta is karto jas “atrakinti” ir suprasti. Taciau prie to labai
stengiamasi dirbti visapusiskai ir jas tobulinti. (ID1) ir didelé darbuotojy jvairove “Miisy jmoneés tokia
prisitaikyti ir atrasti kontaktq su skirtingais darbuotojais. (ID1). 1Snagrinéti vidinés komunikacijos

aspektai yra pateikiami 34 paveiksle.
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Bendradarbiauja

Aikinasi (2) Nesivadovauja
priezastis (2) \ \ / emocijomis (1)
5 e
@ Stengiasi padéti L lesko sprendimy
Tiesiogiai 7odziu 2) Lyderio vaidmuo (1
sprendziant fferduoda@os
problemas (0) {nforma(:ljos
aiSkumo stoka
\ (h
El.pastu (N
nformacn]os Lyderio vaidmuo komunikacinio tinklo Veiksniai darantys
d: . neigiama jtaka
perdavimo formavime (0) LR

komunikacijai (0)

kanalai (0)
Telefonu (1) / \ @
(CZI Didelé
@ //’—/Darbuotojq Ly d erio darbuotojy

jauéiarpa ben dravimo jvairové (1)
Padeda geriau bendravimo normos (0)
vienas kita nauda (0)

pazinti (2)
Supratmgumas @
(1) Atvirumas (2)
Gerina darbo @ @
rezultatus (1) @ Empatija (2) ((ZI

Skatina
- | Démesingumas
Ugdo . @ atsakingumg (1) Tolerancua (2) 2)
komandi$kuma moty\:ﬂ(l:?jz (1) Neformalus
) Teigiamai veikia bendravimas (5) CH
emocing biiseng Humoro jausmas
(2)

)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis ekspertinio grupinio interviu duomenimis.

34 pav. Lyderio vaidmens komunikacinio tinklo formavime modelis

Ekspertuy rekomendacijos. Vykdant grupinj interviu buvo paprasyta interviu dalyvaujanciy

eksperty pateikti rekomendacijas, kokie lyderio veiksmai galéty buti tobulintini formuojant

organizacing kulttirg (Zr 35 pav).
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'

"Noretysi j ménesj kartg ar j ménesj du
kartus neformalaus ilgesnio bendro

pasibuvimo, pasibendravimo (ne tik pvz. Norétusi, kad lyderis dazniau

pastebéty gerai atliktus darbus, tai

piety metu). \ dar labiau jkvépty ir motyvuoty.”
"Gal reikty jvesti tradicijg Eksperty rekomendacijos (0) "Norétysi asmeninio neformalaus
kiekvieng rytg daryti trumpus periodinio susitikimo, pvz. kavos
susirinkimus prie kavos puodelio, puodelio i§gérimas tarp vadovo ir
per juos galima iSspresti jvairius darbuotojo pasidalinant idéjomis ir
einamus dienos klausimus.” patirtimis. <...> Smagiau su vadovu

pasikalbéti kavinéje, negu jo kabinete."
"Gal bit ne visada yra matomi kai kurie

atlikti darbai ir tinkamai jvertinami, kaip mes

norétume. <...> Kartais gal dazniau vadovas

pastebi neigiamus dalykus, negu gerai
atliktas uzduotis."

Saltinis: sudaryta autorés remiantis ekspertinio grupinio interviu duomenimis.

35 pav. Eksperty pateikty rekomendacijy zemélapis

IS pateikto 35 pav. matyti, jog ekspertai akcentuoja dvi tobulintinas lyderio elgsenos sritis:
gerinti komunikacinius rySius jvedant naujas tradicijas organizacijoje: naujus neformalius
dvisalius ir bendrus susitikimus;
tobulinti motyvavimo priemones teikiant daugiau démesio atliktiems darbuotojy darbams ir jy
jvertinimui.

Interviu analizés rezultaty apibendrinimas. Tiriant lyderio vaidmenj pasirinktos statybos

organizacijos organizacinés kultiiros formavime, pasitelkiant grupinés diskusijos metoda, buvo

nustatyta, jog:

lyderis perteikia darbuotojams organizacijos misija, vizijg ir tikslus. Misija ir vizija yra kryptinga,
ilgalaiké, nuosekli ir zinoma darbuotojams. Organizacijos tikslais yra dalijamasi su pavaldiniais
pokalbiy ar susirinkimy metu, vieSai pristatomi trumpalaikiai ir ilgalaikiai organizacijos tikslai.
ekspertai, vertindami lyderio elgesj, 1§ trylikos jvardinty vertybiy dazniausiai mini Siuos lyderiui
biidingus bruozus: bendradarbiavima, atviruma, atsakomybe, sazininguma ir bendruomeniskuma.
organizacijoje yra naudojami tiek daiktiniai simboliai (lipdukai, darbo apranga, plakatai ir verslo
dovanos) tiek veiksmai ir jvykiai kaip simboliai (skatinami jvairts darbuotojy susitikimai ir
Sventiniai renginiai). Atliekant tyrimg buvo svarbu issiaiskinti, ne tik, kokius simbolius lyderis
kuria organizacijoje, ta¢iau ir tai, ar darbuotojai zino jy prasme. I§ eksperty pasisakymy darytina

iSvada, jog simboliy kilimo ir jy prasmé yra nezinoma arba mazai zZinoma.
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lyderis organizuoja, dalyvauja, skatina ir finansuoja tradicinius renginius: zygius, bendrus pietus,
poilsines/pazintines keliones, kalendoriniy §venciy ir gimtadieniy paminéjimus.

lyderis taiko psichologines ir materialines motyvavimo priemones. I§ lyderio taikomy
psichologiniy motyvavimo priemoniy ekspertams svarbiausia yra jvertinimas, o i§ materialiniy
motyvavimo priemoniy iSskiriamas - darbo uzmokestis/premija. Lyderis, kurdamas motyvavimo
sistemg, stengiasi identifikuoti darbuotojy poreikius aptariant tai su kiekvienu individualiai.
lyderis periodiskai vykdo kontrole organizacijoje. Tyrimo metu buvo identifikuoti lyderio
vykdomos kontrolés privalumai ir trikumai. Didziausiu privalumu yra laikoma teikiama reikiama
pagalba darbuotojams vykdant pavestas uzduotis bei siekiant nustatyty tiksly. Truokumu yra
jvardijamas nepakankamas lyderio jsigilinimas j darbuotojo darbo procesa.

organizacijoje yra skatinamas darbuotojy mokymasis ir kvalifikacijos kélimas darbuotojams
dalyvaujant mokymuose/seminaruose bei periodiskai lankant statybos parodas. Interviu dalyviai
pateikia §iy mokymosi priemoniy teikiamg nauda: galimybe tobuléti ir pritaikyti gaunamas zinias
bei naujoves savo tiesioginiame darbe.

lyderis dalyvauja socializacijos procese supazindindamas naujus darbuotojus su organizacijos
vertybémis, bendromis taisyklémis ir darbo aplinka rodydamas pavyzdj, dalindamasis informacija
ir organizuodamas mokymus. Lyderio pavyzdys yra jvardijamas svarbiausiu socializacijos
aspektu.

eksperty nurodomas organizacijoje vyraujantis neformalus bendravimas, lyderio supratingumas,
tolerancija, humoro jausmas, empatija, démésingumas ir atvirumas teikia bendravimo nauda
darbuotojams: ugdo komandiskuma, padeda vienam kitg geriau pazinti ir teigiamai veikia emocing
biiseng. Lyderis, spresdamas problemas bendradarbiauja, kartu aiSkinasi priezastis ir ieSko
sprendimy. Didelé¢ darbuotojy jvairové (skirtingy iSsilavinimy ir vertybiy Zzmonés) daro neigiamag

itakg komunikacijai.

3.3. Anketinés apklausos rezultatai

Tyrinéjant organizacinés kulttiros elementus daZzniausiai yra naudojami kiekybiniai tyrimai,

kadangi jais yra gaunami standartizuoti duomenys. Atliekant darbuotojy apklausa, siekiant jvertinti

darbuotojy poziiirj j lyderio vaidmenj formuojant tiriamos organizacijos organizacin¢ kulttura, buvo

naudotas vienas i§ populiariausiy ir dazniausiai naudojamy organizacinés kulttiros tyrimo metody -

anketiné apklausa. Anketiné apklausa buvo vykdoma nuo 2023 m. kovo 1 d. iki 2023 m. kovo 24 d.

Duomeny analizés metodai. Gautiems kiekybinio tyrimo duomenims apdoroti, sisteminti bei

vaizduoti grafiSkai pasitelkta SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) ir MS Excel

programiné jranga. Siai analizei atlikti naudotas aprasamosios statistikos metodas. Kiekybiniai
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duomenys pateikiami lenteliy, diagramy pavidalu bei pateikta interpretacija aprasant tekstu. Rangine ir
nominaline skale iSreiksStiems duomenims buvo apskaic¢iuoti dazniai (abs. skaiciai ir proc.).

Tyrimo dalyviy demografinés charakteristikos. Tyrimo metu buvo apklausti 37 respondentai,
kuriy demografinés charakteristikos pateikiamos Zemiau esancioje lenteléje. Matyti, kad dauguma
tyrimo dalyviy (89 proc.) buvo vyrai, tuo tarpu moterys buvo tik keturios. Pagal amziy daugiausiai
buvo 41-50 m. (27 proc.) ir 51-60 m. (27 proc.) respondenty, maziausiai buvo 61 m. ir vyresniy
respondenty (11 proc.). Pagal darbo patirtj esamoje darbovietéje daugiausiai respondenty nurodé, kad
dirba 1-3 m. (35 proc.) ir 3-5 m. (27 proc.), maziausiai buvo dirban¢iy daugiau kaip 10 m. (5 proc.). (Zr.
10 lentele).

10 lentelée. Respondenty demografinés charakteristikos

Charakteristika Abs. sk. Proc.

. Moterys 4 10,8

Lytis -

Vyrai 33 89,2

Iki 20 m. 0 0,0

21-30 m. 5 13,5

.. 31-40 m. 8 21,6

Amzius

41-50 m. 10 27,0

51-60 m. 10 27,0

61 m. ir daugiau 4 10,8

Iki 1 m. 7 18,9

o o 1-3 m. 13 35,1
Darbo patlrtls. da_bartlneje 35 m. 10 27.0

darbovietéje

5-10 m. 5 13,5

Daugiau kaip 10 m. 2 54

Lyderio perteikiama organizacijos misija, vizija ir tikslai. Tyrime dalyvavusiy respondenty
buvo praSoma penkiy baly skaléje nuo ,,Visiskai nesutinku® iki ,,VisiSkai sutinku® jvertinti teiginius
apie lyderio perteikiamg organizacijos misija, vizija ir tikslus. Analizuojant Zemiau esanciame
paveiksle pateiktus rezultatus nustatyta, kad labiausiai respondentai sutiko su tuo, kad kelia
ambicingus, taCiau realistinius tikslus (sutiko ir visiSkai sutiko 100 proc. respondenty), kad lyderis
suprantamai ir jkvepianciai perteikia vizijg ir tikslus (sutiko ir visiSkai sutiko 95 proc. respondenty) ir
kad lyderis kalba vieSai ir atvirai apie tikslus, kuriy mes siekiame tikslus (sutiko ir visiskai sutiko 95
proc. respondenty). Maziausiai respondenty sutiko su tuo, kad lyderio perteikiama vizija motyvuoja

darbuotojus (sutiko ir visiskai sutiko 76 proc. respondenty). (zr. 36 pav.)
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Lyderio perteikiama vizija motyvuoja darbuotojus

Lyderis daro jtaka, siekiant uzsibrézty tiksly (10

Lyderis kalba viesai ir atvirai apie tikslus, kuriy mes |
siekiame

Teiginiai

Lyderis suprantamai ir jkvepianciai perteikia vizijg ir J
tikslus

59.5%

7 [
Lyderis kelia ambicingus, taciau realistinius tikslus

51.4%

0% 10% 20% 3

I Visiskai nesutinka B Nesutinka & Nei sutinka, nei nesutinka

0% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Tyrimo dalyviy skaicius, proc.

Sutinka M Visiskai sutinka

Saltinis: sudaryta autorés remiantis anketinés apklausos duomenimis.

36 pav. Pasiskirstymas pagal teiginiy apie lyderio perteikiama organizacijos misija, vizija ir tikslus

vertinimag

37 paveiksle pateikti duomenys rodo tyrimo dalyviy pasiskirstymg pagal lyderio priminimo

darbuotojams apie organizacijos misija, vizijg ir tikslus daznumg. Analizuojant Zemiau esanciame

paveiksle pateiktus rezultatus nustatyta, kad daugiau nei pusé (62 proc.) tyrimo dalyviy nurodé, kad

lyderis Sig informacijg darbuotojams primena reciau kaip kartag per ménesj, o 14 proc. nurod¢, kad

primena ne reciau kaip kas savaite. Tuo tarpu teigian¢iy, kad primena bent karta per SeSis meénesius

buvo 16 proc., o teigianciy, kad primena karta per metus ir re¢iau buvo tik 8 proc.

g 70% 62.2%
], 60%
g 50%
?g 40%
,Q 0,
; 230//0 13.5% 16.2%
S ° 3.17
2 10— [ 0.0%
3 0% . ; .
Q :
x& S ) LD Q
§ & & & o &
~ < & < &S <
&~ & & & & %eg
oy oS o &
Sl & & g
& # o N
] & &
al ‘b\) L \,\k' %’
o o S
%0@ %0@ R
Daznumas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis anketinés apklausos duomenimis.

37 pav. Pasiskirstymas pagal lyderio priminimo darbuotojams apie organizacijos misija, vizija ir

tikslus daznuma
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Lyderio perduodameos vertybés. Tyrime dalyvavusiy respondenty buvo praSoma penkiy baly
skaléje nuo ,,VisiSkai nesutinku‘ iki ,,Visiskai sutinku® jvertinti teiginius apie poziiir] apie lyderio
perduodamas vertybes. Analizuojant Zemiau esanciame paveiksle pateiktus rezultatus nustatyta, kad
labiausiai respondentai sutiko su tuo, kad lyderio vertybés sutampa su mano vertybémis (sutiko ir
visiSkai sutiko 97 proc. respondenty), kad lyderis yra sektinas pavyzdys darbuotojams (sutiko ir
visi§kai sutiko 97 proc. respondenty) ir kad lyderis gerbia ir rlipinasi savo darbuotojais (sutiko ir
visiskai sutiko 97 proc. respondenty). Maziausiai respondenty sutiko su tuo, kad lyderis turi aiskias

vertybes ir jy laikosi (sutiko ir visiskai sutiko 73 proc. respondenty). (zr. 38 pav.)

Lyderis turi aiSkias vertybes ir jy laikosi

Organizacijoje vertybés yra aiSkiai apibréztos ir
darbuotojams zinomos

Lyderis gerbia ir riipinaisi savo darbuotojais [2.7%  37.8%
| |
Lyderis yra sektinas pavyzdys darbuotojams |2.7% 27.0%

Teiginiai

Lyderio vertybés sutampa su mano vertybémis [2.7% 27.0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Tyrimo dalyviy skaicius, proc.

I Visiskai nesutinka B Nesutinka B Nei sutinka, nei nesutinka ' Sutinka B Visiskai sutinka

Saltinis: sudaryta autorés remiantis anketinés apklausos duomenimis.

38 pav. Pasiskirstymas pagal teiginiy apie pozilrj apie lyderio perduodamas vertybes vertinimag

39 paveiksle pateikti duomenys rodo tyrimo dalyviy pasiskirstymg pagal lyderio laiko
komunikacijai apie vertybes skyrimo per ménesj daznumg. Analizuojant Zemiau esanc¢iame paveiksle
pateiktus rezultatus nustatyta, kad didzioji dauguma (87 proc.) respondenty nurodeé, kad lyderis minétai
komunikacijai skiria 1-3 kartus, ir tik 8 proc. nurodé, kad skiria laiko 4-6 kartus, o kad nei karto

neskiria, teigé tik 5 proc.

100% 86.5%
T
= o  80%
=
= o 60%
S5 40%-
T8 i 8.19 549
@ ,\:2 20% 0 0.0% A0
0% . . —
1-3 kartus 4-6 kartus Daugiau nei 6 kartus Nei karto
Daznumas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis anketinés apklausos duomenimis.
39 pav. Pasiskirstymas pagal lyderio laiko komunikacijai apie vertybes skyrimo per ménesj

daznuma
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Lyderio kuriami ritualai ir simboliai. Tyrime dalyvavusiy respondenty buvo praSoma penkiy
baly skal¢je nuo ,,Visiskai nesutinku* iki ,,VisiSkai sutinku® jvertinti teiginius apie poziiirj apie lyderio
kuriamus ritualus ir simbolius. Analizuojant zemiau esanciame paveiksle pateiktus rezultatus nustatyta,
kad labiausiai respondentai sutiko su tuo, kad organizacijos simbolis (logotipas) yra vieSai matomas ir
tai stiprina mano pasididziavima jmone (sutiko ir visiSkai sutiko 97 proc. respondenty), kad jvairiis
zodiniai simboliai (juokai, pasakojimai) padeda kurti teigiamg tarpusavio atmosfera (sutiko ir visiskai
sutiko 97 proc. respondenty), kiek maziau sutiko su tuo, kad lyderis organizuoja grazias Sventes ir
tradicijas (sutiko ir visiSkai sutiko 76 proc. respondenty). Maziausiai respondenty sutiko su tuo, kad
lyderis jvertina nusipelniusius darbuotojus per pagerbimo ir apdovanojimo ritualus (sutiko ir visiskai
sutiko tik 5 proc. respondenty), ir kad darbuotojams yra zZinoma organizacijos simboliy prasme (sutiko

ir visiskai sutiko tik 19 proc. respondenty). (zr. 40 pav.)

Lyderis jvertina nusipelniusius darbuotojus per
pagerbimo ir apdovanojimo ritualus

Darbuotojams yra zinoma organizacijos simboliy |
prasme

Lyderis organizuoja grazias Sventes ir tradicijas ﬁ ! % %
- I

Ivairiis zodiniai simboliai (juokai, pasakojimai) padeda |
A : 2.7% 35.1%
kurti teigiamg tarpusavio atmosferg %
7 I I

.7% 21.6%

Teiginiai

Organizacijos simbolis (logotipas) yra vieSai matomas
ir tai stiprina mano pasididziavimg jmone

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Tyrimo dalyviy skaicius, proc.

I Visiskai nesutinka B Nesutinka B Nei sutinka, nei nesutinka = Sutinka B Visiskai sutinka

Saltinis: sudaryta autorés remiantis anketinés apklausos duomenimis.

40 pav. Pasiskirstymas pagal teiginiy apie pozilrj apie lyderio kuriamus ritualus ir simbolius vertinimg

Lyderio taikomos motyvavimo priemonés. Tyrime dalyvavusiy respondenty buvo praSoma
penkiy baly skaléje nuo ,,Visiskai nesutinku* iki ,,VisiSkai sutinku* jvertinti teiginius apie poZzitirj apie
pozitrj apie lyderio taikomas motyvavimo priemones. Analizuojant Zzemiau esanCiame paveiksle
pateiktus rezultatus nustatyta, kad labiausiai respondentai sutiko su tuo, kad lyderis dalyvauja
susirinkimuose, iSklauso darbuotojy nuomones (sutiko ir visiskai sutiko visi 100 proc. respondenty),
kad lyderis riipinasi tinkamomis ir ~ saugiomis darbo salygomis (sutiko ir visiSkai sutiko 97 proc.
respondenty), kad lyderis taiko teisingg atlyginimy sistema (sutiko ir visiSkai sutiko 97 proc.

respondenty), kad lyderis i§sako man savo nuomong apie mano darbg (sutiko ir visiskai sutiko 95 proc.
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respondenty) ir kad lyderis pastebi darbuotojy pasiekimus (sutiko ir visiSkai sutiko 95 proc.
respondenty). Maziausiai respondenty sutiko su tuo, kad lyderis rodo pasitikéjimg darbuotojais (sutiko
ir visiSkai sutiko 78 proc. respondenty), ir kad lyderis jkvepia darbuotojus (sutiko ir visisSkai sutiko 78

proc. respondenty). (zZr. 41 pav.)

Lyderis jkvepia darbuotojus

Lyderis rodo pasitikéjimg darbuotojais

40.5%

|
37.8%
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Lyderis visada jvertina uz gerus rezultatus

Lyderis pastebi darbuotojy pasiekimus

Teiginiai

Lyderis i§sako man savo nuomong apie mano darbg

2.7%
1 1

Lyderis taiko teisingg atlyginimy sistemg
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Lyderis dalyvauja susirinkimuose, iSklauso darbuoto...
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Tyrimo dalyviy skaicius, proc.

Il Visiskai nesutinka M Nesutinka I Nei sutinka, nei nesutinka = Sutinka B VisiSkai sutinka

Saltinis: sudaryta autorés remiantis anketinés apklausos duomenimis.

41 pav. Pasiskirstymas pagal teiginiy apie poziiirj apie lyderio taitkomas motyvavimo priemones
vertinima

Lyderio vykdoma kontrolé. Tyrime dalyvavusiy respondenty buvo prasoma penkiy baly
skaléje nuo ,,Visiskai nesutinku* iki ,,VisiSkai sutinku‘ jvertinti teiginius apie poziiirj apie poziiirj apie
lyderio vykdoma kontrole. Analizuojant Zemiau esan¢iame paveiksle pateiktus rezultatus nustatyta,
kad labiausiai respondentai sutiko su tuo, kad lyderis nuolat vykdo darby kontrole (sutiko ir visiSkai
sutiko visi 100 proc. respondenty), kad lyderis geba ir padeda darbuotojams iSspresti  problemas
(sutiko ir visiskai sutiko visi 100 proc. respondenty) ir kad lyderis nuolat domisi visais organizacijos
veiklos klausimais (sutiko ir visiskai sutiko visi 100 proc. respondenty), kiek maziau sutiko su tuo, kad
lyderis tikrina, kaip darbuotojai laikosi darbo tvarkos taisykliy (sutiko ir visiS8kai sutiko 97 proc.
respondenty). MaZiausiai respondenty sutiko su tuo, kad lyderis iSaiSkina taisykles ir instrukcijas

(sutiko ir visiskai sutiko 92 proc. respondenty), ir kad lyderis daro jtaka darbuotojams, juos

kontroliuodamas (sutiko ir visiskai sutiko 92 proc. respondenty). (Zr. 42 pav.)
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Teiginiai

Lyderis daro jtakg darbuotojams, juos... 8.1% 45.9%
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Tyrimo dalyviy skaicius, proc.

I Visiskai nesutinka M Nesutinka & Nei sutinka, nei nesutinka ' Sutinka B VisisSkai sutinka

Saltinis: sudaryta autorés remiantis anketinés apklausos duomenimis.

42 pav. Pasiskirstymas pagal teiginiy apie poziiirj apie lyderio vykdoma kontrole vertinima

43 paveiksle pateikti duomenys rodo tyrimo dalyviy pasiskirstyma pagal lyderio darby vykdymo

kontrolés daznuma. Analizuojant Zemiau esanCiame paveiksle pateiktus rezultatus nustatyta, kad

beveik pusé respondenty nurodé, kad kontrolé vykdoma kasdien (49 proc.), 35 proc. teigé, kad

vykdoma ne reciau kaip kartg per savaite, tuo tarpu lik¢ 16 proc. nurodé¢, kad kontrolé¢ vykdoma ne

reciau kaip kartg per ménes.

Tyrimo dalyviy skai¢ius, proc.
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Saltinis: sudaryta autorés remiantis anketinés apklausos duomenimis.

43 pav. Pasiskirstymas pagal lyderio darby vykdymo kontrolés daznuma
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Lyderio vaidmuo socializacijos procese. Tyrime dalyvavusiy respondenty buvo praSoma penkiy
baly skal¢je nuo ,,Visiskai nesutinku* iki ,,VisiSkai sutinku® jvertinti teiginius apie poziiirj apie lyderio
vaidmen] naujy darbuotojy socializacijos procese. Analizuojant Zemiau esanciame paveiksle pateiktus
rezultatus nustatyta, kad labiausiai respondentai sutiko su tuo, kad lyderis priima Siltai naujus
darbuotojus (sutiko ir visiSkai sutiko 92 proc. respondenty) ir kad lyderis supazindina naujus
darbuotojus su organizacijos tikslais, planais ir vidaus tvarka (sutiko ir visiSkai sutiko 92 proc.
respondenty), kiek maziau sutiko su tuo, kad lyderis geranoriSkai jtraukia naujus darbuotojus i
darbines veiklas (sutiko ir visiSkai sutiko 84 proc. respondenty). Maziausiai respondenty sutiko su tuo,
kad lyderis padeda naujiems darbuotojams kuo grei¢iau ir lengviau tapti visaverciais organizacijos

nariai (sutiko ir visiskai sutiko 78 proc. respondenty). (zr. 44 pav.)

Lyderis padeda naujiems darbuotojams kuo greiiau

; : . o . .. 21.6% 54.1%
1r 1engv1au tapt1 visaverciais organizacijos nariais

Lyderis geranoriskai jtraukia naujus darbuotojus j 16.2% 64.9%
0.270 -770

= darbines veiklas
S S ——
B Lyderis supazindina naujus darbuotojus su 64.9%
. .. . o . m - - 0
organizacijos tikslais, planais ir vidaus tvarka
Lyderis priima §iltai naujus darbuotojus |8.1% 59.5%
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Tyrimo dalyviy skaicius, proc.

Il VisiSkai nesutinka M Nesutinka  Nei sutinka, nei nesutinka = Sutinka B Visiskai sutinka

Saltinis: sudaryta autorés remiantis anketinés apklausos duomenimis.

44 pav. Pasiskirstymas pagal teiginiy apie poziiirj apie lyderio vaidmenj naujy darbuotojy
socializacijos procese vertinima

45 paveiksle pateikti duomenys rodo tyrimo dalyviy pasiskirstyma pagal nuomong, ar lyderis
skiria pakankamai démesio nayjy darbuotojy supazindinimui su organizacijos veikla bei joje
vyraujancia kultiira. Analizuojant Zemiau esanciame paveiksle pateiktus rezultatus nustatyta, kad su

nuomone sutiko dauguma respondenty (65 proc.), o like 35 proc. sutiko bent i§ dalies.
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Tyrimo dalyviy skaicius, proc.

0.0% 0.0%

Taip I8 dalies Ne Neturi nuomonés

Sutikimas su nuomone

Saltinis: sudaryta autorés remiantis anketinés apklausos duomenimis.

45 pav. Pasiskirstymas pagal nuomoneg, ar lyderis skiria pakankamai démesio naujy darbuotojy
supazindinimui su organizacijos veikla bei joje vyraujancia kultura

Lyderio vaidmuo komunikacinio tinklo formavime . Tyrime dalyvavusiy respondenty buvo
prasoma penkiy baly skaléje nuo ,,Visiskai nesutinku* iki ,,VisiSkai sutinku® jvertinti teiginius apie
poziiir] apie pozilri apie lyderio vaidmenj komunikacinio tinklo formavime. Analizuojant Zemiau
esanciame paveiksle pateiktus rezultatus nustatyta, kad labiausiai respondentai sutiko su tuo, kad
lyderis skatina tarpusavio bendradarbiavimg ir komandinj darba (sutiko ir visiSkai sutiko 97 proc.
respondenty), kad lyderis pasirenggs atsakyti j visus darbuotojams riipimus klausimus (sutiko ir
visiSkai sutiko 97 proc. respondenty), kad lyderis uZztikring gerag emocine aplinkg darbe (draugiski
tarpusavio santykiai, pasitikéjimas, tarpusavio pagarba) (sutiko ir visiSkai sutiko 97 proc. respondenty),
kad lyderis skatina darbuotojus riipintis vieni kitais ir padéti kilus sunkumams (sutiko ir visiskai sutiko
92 proc. respondenty) ir kad lyderis stengiasi su darbuotojais palaikyti draugiskus, abipusiu
pasitikéjimu gristus santykius (sutiko ir visiskai sutiko 92 proc. respondenty). Maziausiai respondenty
sutiko su tuo, kad lyderis skatina dalintis informacija, nuomonémis, savo ziniomis ir patirtimi (sutiko ir
visiskai sutiko 87 proc. respondenty), kad lyderis skatina i$sakyti savo nuomones (sutiko ir visiskai
sutiko 89 proc. respondenty) ir kad lyderis skatina pasitikéti vieni kitais (sutiko ir visiskai sutiko 89

proc. respondenty). (Zr. 46 pav.)
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100%

46 pav. Pasiskirstymas pagal teiginiy apie poziiirj apie lyderio vaidmenj komunikacinio tinklo

formavime vertinimag

Svarbiausi lyderio bruozai. Tyrime dalyvavusiy respondenty buvo jvardinti svarbiausius lyderio

bruozus, o gauti rezultatai pateikiami Zemiau esanciame paveiksle. Analizuojant matome, kad

svarbiausiais bruozais laikomas sgziningumas (95 proc.), atsakingumas (78 proc.), kieck maziau —

teisingumas (68 proc.), atvirumas (65 proc.) ir nuoSirdumas (65 proc.), tuo tarpu maziausiai svarbiais

laikomas atkaklumas (11 proc.), intelektas (11 proc.), geranoriSkumas (27 proc.) ir démesingumas (32

proc.). (zr. 47 pav.)

Bruozai

Atkaklumas
Intelektas
Geranoriskumas
Démesingumas

Gebéjimas jkvépti

Nuosirdumas
Atvirumas

Teisingumas

Atsakingumas

94.6%

Saziningumas

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Tyrimo dalyviy skaicius, proc.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis anketinés apklausos duomenimis.

47 pav. Tyrimo dalyviy nurodyti svarbiausi lyderio bruoZzai
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Darbuotoju poreikiy identifikavimas. Tyrime dalyvavusiy respondenty buvo prasoma penkiy
baly skal¢je nuo ,,Visiskai nesvarbu* iki ,,Labai svarbu® jvertinti darbe svarbius aspektus. Analizuojant
zemiau esanciame paveiksle pateiktus rezultatus nustatyta, kad svarbiausi aspektai yra atmosfera
kolektyve (labai svarbiu ir svarbiu laiko visi 100 proc. respondenty), darbo uzmokestis (labai svarbiu ir
svarbiu laiko 97 proc. respondenty), tinkamos darbo salygos (labai svarbiu ir svarbiu laiko 97 proc.
respondenty), lyderio démesys (labai svarbiu ir svarbiu laiko visi 95proc. respondenty), lyderio
tinkamas elgesys (labai svarbiu ir svarbiu laiko 95 proc. respondenty), piniginiai priedai (labai svarbiu
ir svarbiu laiko 97 proc. respondenty), kiek maziau svarbus individualiy ir grupiniy pasiekimy
jvertinimas (labai svarbiu ir svarbiu laiko 92 proc. respondenty), bendras Svenciy Sventimas (labai
svarbiu ir svarbiu laiko 92 proc. respondenty) ir lyderio padéka (labai svarbiu ir svarbiu laiko 92 proc.
respondenty). Maziausiai svarbiu laikomas kity pripazinimo aspektas (labai svarbiu ir svarbiu laiko 78

proc. respondenty). (zZr. 48 pav.)
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Saltinis: sudaryta autorés remiantis anketinés apklausos duomenimis.

48 pav. Pasiskirstymas pagal respondentams darbe svarbiy aspekty vertinimag
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Anketinés apklausos rezultaty apibendrinimas. Atlikus tiriamos statybos organizacijos

darbuotojy anketine apklausg nustatyta, jog:

lyderis kelia ambicingus taciau realistinius tikslus (sutiko ir visiSkai sutiko 100 proc. respondenty),
lyderis suprantamai ir jkvepianciai tai perteikia bei lyderis vieSai apie tai kalba (sutiko ir visiSkai
sutiko 95 proc. respondenty) ne reciau, kaip karta per ménesj (teigia 62,2 proc. respondenty).
lyderio perduodamos vertybés sutampa su darbuotojy vertybémis, lyderis yra sektinas pavyzdys
darbuotojams, lyderis gerbia ir riipinasi savo darbuotojais (sutiko ir visiSkai sutiko 97 proc.
respondenty), taciau stinga vertybiy aiSkumo. Didzioji dauguma apklaustyjy (87 proc.) nurodé, jog
lyderis vertybiy komunikacijai skiria 1-3 kartus per ménes;j.

lyderio kuriami organizacijos simboliai yra vieSai matomi, tai stiprina pasididziavima jmone ir
padeda kurti teigiamg tarpusavio atmosferg (sutiko ir visiSkai sutiko 97 proc. respondenty).
Maziausiai respondenty sutiko su tuo, jog lyderis jvertina nusipelniusius darbuotojus per
pagerbimo ir apdovanojimo ritualus  (sutiko ir visiSkai sutiko tik 5 proc. respondenty) ir
darbuotojams yra mazai Zinoma simboliy prasmé  (sutiko ir visiSkai sutiko tik 19 proc.
respondenty).

lyderis dalyvauja susirinkimuose ir iSklauso darbuotojy nuomones (sutiko ir visiskai sutiko 100
proc. respondenty), lyderis riipinasi tinkamomis ir saugiomis darbo salygomis, lyderis taiko
teisingg atlyginimo sistema  (sutiko ir visiskai sutiko 97 proc. respondenty). Vertindami lyderio
taikomas motyvacijos priemones, maziausiai respondenty sutiko su tuo, kad lyderis rodo
pasitikéjimg darbuotojais ir ijkvepia darbuotojus (sutiko ir visiskai sutiko 78 proc.
respondenty).

lyderis nuolat vykdo darby kontrole, geba ir padeda darbuotojams iSspresti problemas ir nuolat
domisi visais organizacijos veiklos klausimais (sutiko ir visiSkai sutiko 100 proc. respondenty).
Vertindami lyderio vykdoma kontrole, maziausiai respondenty sutiko su tuo, kad lyderis iSaiSkina
taisykles ir instrukcijas bei daro jtaka darbuotojams juos kontroliuodamas  (sutiko ir visiSkai
sutiko 92 proc. respondenty). Beveik pusé respondenty (49 proc.) nurodé, jog kontrolé yra
vykdoma ne reciau kaip kartg per savaite.

lyderis priima $iltai naujus darbuotojus ir supazindina naujus darbuotojus su organizacijos tikslais,
planais ir vidaus tvarka (sutiko ir visiskai sutiko 92 proc. respondenty). Maziausiai respondenty
sutiko su tuo, jog lyderis padeda naujiems darbuotojams kuo greiciau ir lengviau tapti visaverc¢iais
organizacijos nariais (sutiko ir visiSkai sutiko 78 proc. respondenty). Dauguma respondenty (65
proc) sutiko su nuomone, jog lyderis skiria pakankamai démesio naujy darbuotojy supazindinimui

su organizacijos veikla bei joje vyraujancia kulttira.
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lyderis skatina tarpusavio bendradarbiavimg ir komandinj darba, lyderis yra pasirenges atsakyti |
darbuotojams riipimus klausimus ir uztikrina gera emocing aplinka darbe (sutiko ir visiskai sutiko
97 proc. respondenty). Maziausiai respondenty sutiko su tuo, kad lyderis skatina dalintis
informacija, nuomonémis, savo ziniomis ir patirtimi (sutiko ir visiSkai sutiko 87 proc.
respondenty).

svarbiausiais lyderio bruozais respondentai laiko lyderio saziningumg (95 proc.) ir atsakingumag
(78 proc.). Kiek maziau svarbiais bruozais jvardinti: teisingumas (68proc.), atvirumas ir
nuosirdumas (65 proc.).

identifikuojant darbuotojy poreikius nustatyta, kad svarbiausi aspektai darbuotojams yra:
atmosfera kolektyve (sutiko ir visiskai sutiko 100 proc. respondenty), darbo uzmokestis, tinkamos

svarbiu laikomas kity pripazinimo aspektas (sutiko ir visiskai sutiko 78 proc. respondenty).

3.4. Tyrimo rezultaty apibendrinimas ir palyginimas

Remiantis suformuotu lyderio vaidmens organizacinés kultiros formavime teoriniu modeliu,

atliekant kokybinj ir kiekybinj tyrimus buvo siekiama sukaupti jvairiag empiring medZziaga, siekiant

i$siaiSkinti tiriamos statybos organizacijos lyderio vaidmenj organizacinés kultiiros formavime.

Tyrimas vykdytas, atsizvelgiant j lyderio vaidmenj formuojant organizacijos filosofija, organizacing

aplinka, motyvavimo ir kontrolés sistema, socializacija bei komunikacija. Siekiant nustatyti lyderio

poveikj ir aspektus, kurie daro didZiausia poveik]j tiriamos organizacijos organizacinei kultiirai, buvo

atliekama organizacijos vidiniy ir iSoriniy dokumenty analiz¢, eksperty grupinis interviu (focus group)

ir anketiné¢ apklausa. Apibendrinant gautus kokybinio ir kiekybinio tyrimy rezultatus darytinos

1Svados:

Lyderio vaidmuo organizacijos valdymo filosofijos kiirime. Lyginant organizacijos vadovo-lyderio
deklaruojamas vertybes organizacijos dokumentuose su atlikta darbuotojy poziiiriy ir nuomoniy
analize nustatyta, jog dazniausiai dokumentuose deklaruojama vertybé - atsakomybé yra
dazniausiai minima eksperty ir anketinés apklausos respondenty. Kiekybinio tyrimo rezultatai
patvirtina teorinéje tyrimo dalyje minimas Pauzuolienés ir Simanskienés (2021) atlikty tyrimy
iSvadas, jog lyderis turi puoseléti deklaruojamas vertybes ir buti tinkamu pavyzdziu visiems
organizacijos nariams. Grupinio interviu dalyviai ir anketinés apklausos respondentai patvirtino
teze, jog lyderio perduodamos vertybés sutampa su darbuotojy vertybémis ir lyderis yra sektinas
pavyzdys darbuotojams. Remiantis miSraus tyrimo rezultatais, tiriamos organizacijos lyderiui
budingos ir kitos pagal Miniotaite ir Staskeviciy (2019, cit. Stogdill (1974)) iSgrynintos

universalios vadovy-lyderiy savybés: saziningumas ir teisingumas. Tiriant lyderio perteikiama
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vizija, misijg ir tikslus, kiekybinio ir kokybinio tyrimo rezultatai sutapo, jog lyderis kelia
ambicingus, taiau realistinius tikslus, suprantamai ir jkvepianciai tai perteikia bei dalijasi su
pavaldiniais. Tiksly formulavimas pagal Vaitkevi¢iy (2017) priskiriamas vadovavimo, grjsto
lyderysté principams, nusakantiems, jog organizacijy rezultatai yra siejami su lyderiy gebéjimu
sukurti, palaikyti ir plétoti stiprig organizacing kultira, padedancia organizacijos nariams pasiekti
nustatyty tiksly. Organizacinés kultiros derinimas su organizacijos tikslais ir strategijomis padeda
gerinti rezultatus, augimag bei sukurti bendra teigiama darbuotojy patirtj. Tyrimo rezultatai
patvirtina teorinés dalies 1.4. sk. apraSomus Yukl (2022) ir Grant (2017) teiginius, jog lyderiai turi
perteikti vertybes ir liikesCius aiSkiai matomais simboliniais veiksmais ir tai ugdo individy
organizacinio identifikavimo jausma, stiprina pasididziavimg jmone ir gerina atmosfera kolektyve.
Atliekant simboliy analize organizacijoje, iSrySkéjo tobulintinas aspektas: simboliy prasmés
zinomumas, nes visi darbuotojai patvirtino, jog jiems mazai Zinoma yra simboliy prasmé.

Lyderio vaidmuo organizacinés aplinkos formavime. Lyderio daroma jtaka taikant tradicijas, pagal
Silingienés (2012) teorinés dalies 1.1. sk. nurodytus lyderystés jtakos/galios Saltinius, lemia
lyderytés sékme. Ritualai ir ceremonijos gali biiti naudojamos norint pabrézti pagrindines vertybes
ir sustiprinti susitapatinimg su organizacija. Atlikto kokybinio tyrimo rezultatai parodé, jog
tiriamos organizacijos lyderis organizuoja ir dalyvauja tradicijy ir ritualy kiirimo procese, taciau
kiekybinio tyrimo rezultatai atskleidé, jog lyderis nepakankamai jvertina nusipelniusius
darbuotojus per pagerbimo ir apdovanojimo ritualus.

Lyderio vaidmuo motyvavimo, kontrolés sistemos ir mokymosi kultiros kiirime. Organizaciné
kultiira, anot mokslininky Shaari (2019), Feldt (2016) yra tiesiogiai susijusi su darbuotojy
motyvacija. Tai patvirtina kokybinio ir kokybinio tyrimy rezultatai, parodantys, jog lyderio
taikoms psichologinés ir materialinés motyvavimo priemonés kuria palanky organizacinj klimata.
Ekspertinio interviu analizés rezultatai atskleidé, jog lyderis taiko teorinés dalies 1.3. sk.
Silingienés (2012) cituota motyvavimo principa - individualy pri¢jima prie darbuotojo, stengiantis
identifikuoti personalo individualius poreikius. Remiantis tyrimo rezultatais, galima teigti, jog
lyderis nuolat vykdo darby kontrole, geba ir padeda darbuotojams iSspresti problemas ir nuolat
domisi visais organizacijos veiklos klausimais. Remiantis Ridwan (2021) lyderio ripestingumas ir
pagalbos teikimas darbuotojams turi didel¢ jtaka pasitenkinimui darbu. Pagalba ir kontrolé
statybos organizacijose yra ypatingai svarbis veiksniai dél dazny konflikty ir iSkylanc¢iy problemy
statybos projektuose tarp jvairiy suinteresuoty Saliy. Pagal Batra (2020) mokymas yra laikomas
ypa¢ svarbiu organizacinés kultliros elementu statybos srities organizacijose, nes apmokyta ir
kvalifikuota darbo jéga yra atsakinga uZz statybos projekty sékme. Kiekybinio tyrimo iSvados

patvirtina tiriamos organizacijos lyderio skatinamg darbuotojy mokymasi ir kvalifikacijos kélima.
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Interviu dalyviai patvirtino teorinius teiginius, jog darbuotojai jauc¢ia mokymy naudg prisidedancia
prie tobul¢jimo ir darbo rezultaty.

Lyderio vaidmuo socializacijos procese. Socializacija yra viena i§ lyderystés priemoniy, padedanti
perdupoti kultiirg ir leidzianti jai i$likti. Kokybinio ir kiekybinio tyrimo metu buvo nustatyta, jog
lyderis dalyvauja Siame procese perduodamas naujiems darbuotojus organizacijos vertybes, tikslus
tradicijas ir supazindindamas su vidaus tvarkomis. Darbuotojai lyderio jkvepiantj pavyzdj jvardija
svarbiausiu teigiamu socializacijos aspektu. Tai patvirtina tyréjy Pauzuolienés ir Simanskienés
(2021) ir Liao ir bendraautoriy (2022) tyrimy iSvadas, jog socializacija yra viena i§ lyderystés
skatina teigiama darbuotojy elgesj ir palengvina adaptacijos proces3. Kalbant apie tai galima
identifikuoti teorinéje dalyje minima referentinés lyderio galios Saltinj - asmening jtaka, paremta
lyderio asmeninémis savybémis ar sugeb¢jimais.

Lyderio vaidmuo komunikacinio tinklo formavimo procese. Eksperty nurodomas organizacijoje
vyraujantis neformalus bendravimas, lyderio supratingumas, tolerancija, humoro jausmas,
empatija, démesingumas ir atvirumas teikia bendravimo nauda darbuotojams: ugdo
komandiskuma, padeda vienam kitg geriau pazinti ir teigiamai veikia emocing buseng. Lyderis,
spresdamas problemas bendradarbiauja, kartu aiskinasi priezastis ir ieSko sprendimy. Tai
patvirtina ir kiekybinio tyrimo rezultatai, nurodantys, jog lyderis skatina tarpusavio
bendradarbiavimg ir komandiSkuma, lyderis yra pasirenges atsakyti darbuotojams riipimus
klausimus ir uztikrina gera emocing aplinkg darbe. Analizuojant kokybinio ir kiekybinio tyrimy
rezultatus tiriamos organizacijos lyderiui galima priskirti teorinés dalies 1.1. sk. apraSoma lyderiui
budinga situacinj pozitrj. Atsizvelgiant ] lyderio puoseléjamg bendradarbiavimo kultiira,
organizacijai yra budingas klano kulttiros tipas pagal Cameron ir Quin modelj, aprasyta teorinés

dalies 1.2. sk. pagal Albrayraka (2013) ir Teravainen ir bendrarautorius (2018).

3.5. Tiriamos organizacijos lyderio elgsenos tobulinimo sritys

Atsizvelgiant | identifikuotus tobulintinus tiriamos organizacijos lyderio elgsenos veiksnius

formuojant organizacing kultiirg yra pateikiamos tobulinimo sritys:

ekspertinio grupinio interviu metu dalyviai i§saké savo pozicijas dél tobulintiny lyderio elgsenos
sri¢iy. Jie akcentavo dvi tobulintinas sritis.

- viena jy - rekomendacija lyderiui gerinti komunikacinius rySius jvedant naujas tradicijas
organizacijoje vadovaujanciyjy asmeny tarpe: naujus neformalius dviSalius ir bendrus susitikimus
tarp vadovo-lyderio ir pavaldinio. Neformalus bendravimas organizacinés kultiiros tyréjy yra

pateikiamas, kaip organizacing kultlirg stiprinantis veiksnys, gerinantis darbuotojy tarpusavio
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rySius, mazinantis konfliktus, iSkeliantis lyderius, didinantis motyvacija, darbuotojy pasitikéjima
organizacija ir kiirybiSkumo skatinimg, todél lyderiams rekomenduotina skirti didesnj demésj
neformalios komunikacijos stiprinimui puoseléjant darbuotojy ir lyderiy tarpusavio rysius.

- kita eksperty rekomenduojama tobulinti sritis susijusi su motyvavimo sistemos gerinimu:
teikti daugiau démesio atliktiems darbuotojy darbams ir jy jvertinimui. Lyderio pastangos sukurti
salygas, palaikancias komandos motyvacija, bei komandos nariy poreikiy supratimas yra vienas i$
veiksniy, jtakojan¢iy komandos, organizacijos poreikiy ir tiksly pasiekimg. Individualus
pasitenkinimas gerai atliktu darbu ir didziavimasis jo rezultatais ugdo atsakomybe, todél suvokiant
darbuotojy interesus, rekomenduotina organizacijos vadovams-lyderiams ieSkoti sprendimy,
igyvendinant tam tikras darbuotojy vertinimo metodikas.
atliekant lyderio vaidmens tyrimg simboliy kirime, iSaiskéjo tobulintinas aspektas: simboliy
prasmeés zinomumas, nes visi darbuotojai patvirtino, jog jiems yra visai neZinoma arba mazai
Zinoma organizacijoje naudojamy simboliy prasmé. Atsizvelgiant 1 Siuos tyrimo rezultatus,
siiloma organizacijos lyderiui jprasminti vieng rySkiausiai matomy organizacinés kultaros
elementy supazindinant visus organizacijos narius su organizacijos simboliy prasme, nes kalbant
apie organizacinés kultliros paZinimg vertinimg, simbolio prasmés suvokimas yra aktualus.
Simboliai padeda kurti organizacijos tapatuma, motyvuoja darbuotojus ir suformuoja bendrg jy
pozilrj ] organizacijg.
kiekybinio tyrimo rezultatai atskleidé, jog lyderis nepakankamai jvertina nusipelniusius
darbuotojus per pagerbimo ir apdovanojimo ritualus. Apdovanojimo ritualai rodo pagarba,
jvertinimg uz pasiektus rezultatus, lojaluma organizacijai ir kartu atlicka simbolinj vaidmenj,
diegiant organizacijos vertybes. Ritualai yra ypa¢ prasmingi, nes jais jtvirtinama organizaciné

kultara.
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ISVADOS

1. Galima teigti, kad organizaciné kulttira - tai bendra organizacijos filosofija, kuriama per vertybes,
elgesio normas ir artefaktus. Mokslininkai teigia egzistuojant rySiui tarp organizacinés kultiiros ir
veiklos rezultaty, efektyvumo, motyvacijos ir konkurencinio pranasumo. Pagrjstos esamos teorijos ir
teorinés jzvalgos rodo, jog lyderysté yra svarbi organizacijy organizacinei kultiirai, nes lyderiai
perteikdami savo vertybes ir elgesio normas formuoja kultiira, kuri skatina organizacijos nariy elgesj
bei daro jtaka rezultatams. Kiekvienos organizacijos organizaciné kultlira yra unikali, susidedanti i§
daugybés elementy, kurie kiekvienoje organizacijoje gali buiti skirtingi, nes kultiira yra formuojama ne
tik lyderiy, taciau ir visy organizacijos nariy. Organizacinés kultiros derinimas su verslo tikslais ir
strategijomis gerina ne tik veiklos rezultatus bei augima, taciau tai padeda sukurti bendrg teigiama
darbuotojy patirt;.

2. ISsiaiskinta, jog lyderiai yra atsakingi uz organizacinés kultiiros kiirimg ir dalyvauja kuriant kultiirg

kiekviename organizacijos augimo ir brandos etape. Remiantis mokslinés literatiiros analize, buvo

suformuotas tyrimo modelis, susidedantis i$ identifikuoty organizacinés kultiros formavimo etapy:

* Organizacinés kultiiros formavimo pradzia yra siejama su organizacijy jkuréjy perteikiama
filosofija: vertybémis, misija, vizija, tikslais, kuriamais simboliais, istorijomis, tradicijomis ir
ritualais.

=  Lyderis dalyvauja kuriant motyvavimo ir kontrolés sistemas;

= Svarbus vaidmuo tenka lyderiui vykdant naujy darbuotojy adaptavimg ir identifikavima su
organizacija bei formuojant komunikacinj tinklg.

3. Magistro darbe pasirinkta taikyti keleta tyrimo metody, siekiant susidaryti visapusiska poziiirj |

lyderio vaidmenj organizacinés kultiiros formavime:

= Atlikus dokumenty analize atskleista organizacinés kultiros elementy raiska vidiniuose ir
iSoriniuose dokumentuose. Identifikuotas svarbiausias organizacinés kultiiros aspektas - vertybés.
Tyrimo rezultatai leidzia konstatuoti, kad svarbiausiomis vertybémis tiriamojoje statybos
organizacijoje yra laikoma: atsakomyb¢ ir nesaliSkumas.

= Grupinio interviu ir anketinés apklausos rezultatai atskleidé, kad statybos organizacijos vadovas
yra sektinas lyderis ir jo asmeninés vertybés bei darbo principai dera su darbuotojy vertybémis ir
jsitikinimais. Darbuotojai jauciasi apsupti asmeny, kurie supranta, vertina ir sudaro galimybes
augti. Tiriamos organizacijos lyderis skiria daug démesio organizacinés kultiiros formavimui:
perduodamoms vertybéms, simboliams, tradicijoms, motyvavimo ir kontrolés sistemos kiirimui,
darbuotojy mokymui, socializacijai ir kultiirinio tinklo kiirimui.

4. Atliktas statybos organizacijos empirinis tyrimas patvirtino teorines jzvalgas, kad lyderis savo

elgesiu ir kasdieniais veiksmais daro stipriausig jtaka organizacijos kultiirinés vertybéms puoseléti,
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efektyviai komunikacijai, jkvepian¢iai motyvacijai ir komandiSkumo skatinimui. Lyderio skatinamas
tarpusavio bendradarbiavimas ir komandiskumas, kuriami ritualai ir tradicijos skatina gery tarpusavio
santykiy palaikyma.

5. Atlikus kokybinio ir kiekybinio tyrimo rezultaty analize ir apibendrinimg buvo nustatytos
tobulintinos sritys:

»  Komunikacinio ry$io gerinimas jvedant naujas tradicijas;

=  Simboliy jprasminimas atskleidZiant naudojamy simboliy esmg;

=  Darbuotojy jvertinimas sukuriant naujas darbuotojy vertinimo metodikas;

= Herojy/lyderiy pripazinimas atliekant paaukstinimo, palaikymo ir pripazinimo ritualus.
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REKOMENDACIJOS

Atsizvelgiant | atlikto empirinio tyrimo dalyviy nuomones ir jzvalgas rekomenduojama:

Organizacijos vadovams gerinti komunikacinius rySius ir didinti santykiy kokybe tarp vadovo ir
pavaldinio jvedant naujas tradicijas organizacijoje vadovaujanciyjy asmeny tarpe. Neformalis
(“One on One”) susitikimai galéty vykti bet kokioje vieSoje neformalioje aplinkoje pvz. kavingje,
restorane, parke ir pan. Pokalbiai turéty vykti sistemingai (bent kartg per ketvirtj), aptariant ateities
siekius, karjeros lukescius, veikla, savijauta, santykius su kolegomis ir pan.

Organizacijos vadovams/projekty vadovams teikti daugiau démesio atliktiems darbuotojy darbams
ir jy jvertinimui. Rekomenduotina ieskoti sprendimy, jgyvendinant tam tikras darbuotojy
vertinimo metodikas. Tai galéty biiti ménesiniai darbuotojy rezultaty vertinimai pildant darbuotojy
darbo rezultaty jvertinimo dokumentus. Gauti rezultatai galéty buti pavieSinami jmonés skelbimy
lentoje. Darbuotojy rezultaty suvestinés leisty jvertinti geriausiai dirban¢ius jmonés darbuotojus.
Metiniai darbuotojy vertinimo rezultatai taip pat galéty biiti paskelbiami per imonés metinius
susirinkimus. Tokiomis priemonémis biity kuriamas abipusis griZtamasis rysys.

Personalo vadovams siilloma paaiskinti naudojamy simboliy esme¢ naujiems ir esamiems
organizacijos nariams. Tikslinga atskleisti naudojamy simboliy prasme ir naudojimo taisykles, kad
darbuotojai galéty skleisti informacijg ir uz organizacijos riby. Naujiems darbuotojams S$ig
informacija rekomenduojama pateikti naudojant interaktyvius komunikacijos jrankius
pokalbiy/susirinkimy/ mokymy metu, parengiant informatyvias, démesj islaikancias, vizualiai
patrauklias informacines naujiems darbuotojams skirtas knygas/atmintines. Siose atmintinése
galéty biiti pateikiama bendra informacija apie organizacijos organizacing kultlirg: simbolius,
ritualus, misija, vizija, tikslus, vertybes ir elgesio normas.

Organizacijos vadovams/projekty vadovams skirti pakankamai démesio herojy/lyderiy
pripazinimui. Rekomenduotina organizacijoje taikyti motyvavimo metoda atliekant jvedimo,
perkélimo | aukStesnes pareigas, integravimo, palaikymo ir pripazinimo ritualus. Vadovai galéty
savo asmeniniu démésiu vieSai pagerbti pasizyméjusius asmenis, pagirti darbuotojus susirinkimy
metu. Rekomenduojamas ir démesys bei paskatinimas uz lojaluma viesai jteikiant padékos rastus
ir/ar dovanas (iSdirbus tam tikrg ilgesnj laika organizacijoje: kas 5, 10, 15 ir daugiau mety).
Herojai/lyderiai galéty buti vieSinami skelbimy lentose bei socialiniuose tinkluose, kad
suinteresuotos Salys matyty, jog organizacijoje yra lyderiy. Tikeétina, kad tai jkvépty ir motyvuoty

lyderius bei visus darbuotojus dar labiau stengtis siekiant organizacijos tiksly.

91



10.

LITERATURA

Acar, A. Z. (2012). Organizational Culture, Leadership Styles and Organizational Commitment in
Turkish Logistics Industry. Procedia - Social and Behavioral Sciences, 58, 217-226. doi:
10.1016/j.sbspro.2012.09.995.

Afzal, A., Khan, M. M., & Mujtaba, B. G. (2018). The Impact of Project Managers’ Competencies,
Emotional Intelligence and Transformational Leadership on Project Success in the Information
Technology  Sector.  Marketing &  Management of  Innovations, 2, 142-154.
https://doi-org.skaitykla.mruni.eu/10.21272/mmi.2018.2-12

Aydin, B. (2018). The Role of Organizational Culture on Leadership Styles. Sosyal Arastirmalar
Dergisi, 7 (1),267-280 . Prieiga per interneta: https://dergipark.org.tr/en/pub/mjss/issue/40516/
485849

Albayrak, G. & Albayrak, U. (2014). Organizational Culture Approach and Effects on Turkish
Construction Sector. APCBEE Procedia. 9. 252-257. doi:10.1016/j.apcbee.2014.01.045

Andrejaityté, M. (2012). Organizacijos kultiiros formavima lemiantys veiksniai ir jy vertinimas.
Jaunasis mokslininkas: socialiniai mokslai, straipsniy rinkinis. 98-103. Prieiga per internetg:
http://jaunasismokslininkas.asu.lt/smk 2012/JM 2012 _straipsniu_rinkinys.pdf

Arenas, F. J., Connelly, D., & Williams, M. D. (2017). Leadership Theory Evolution. In

Developing Your Full Range of Leadership: Leveraging a Transformational Approach. 1-2.

Prieiga per internetg: http://www.jstor.org/stable/resrep13849.8

Batra, S., & Hyde, A. M. (2020). Leadership, Commitment, and Socialization in the Construction
Sector-A Concise Exploration. International Management Review, 16(1). Prieiga per interneta:

http://americanscholarspress.us/journals/IMR/pdf/IMR-1-2020/IMR-v16n1lart6.pdf

Bitinas, B., Rupsiené, L. ir Zydzianaite, V. (2008). Kokybiniy tyrimy metodologija: vadovélis

vadybos ir administravimo studentams. Klaipéda: S. Jokuzio leidykla- spaustuvé.

Buzamat, G. (2022). Implications of leadership in organizational and managerial culture in
Romanian organizations. Management, Economic Engineering in Agriculture and rural
development, 22(2), 153-158. Prieiga per internety:
https://managementjournal.usamv.ro/pdf/vol.22 2/Art18.pdf

Cameron, K., & Quinn, R. (2011). Diagnosing and Changing Organizational Culture (2nd ed.).
Wiley. Prieiga per internety:
https://www.perlego.com/book/1006562/diagnosing-and-changing-organizational-culture-based-o

n-the-competing-values-framework-pdf

92


https://doi-org.skaitykla.mruni.eu/10.21272/mmi.2018.2-12
https://dergipark.org.tr/en/pub/mjss/issue/40516/485849
https://dergipark.org.tr/en/pub/mjss/issue/40516/485849
http://jaunasismokslininkas.asu.lt/smk_2012/JM_2012_straipsniu_rinkinys.pdf
http://www.jstor.org/stable/resrep13849.8
http://americanscholarspress.us/journals/IMR/pdf/IMR-1-2020/IMR-v16n1art6.pdf
https://managementjournal.usamv.ro/pdf/vol.22_2/Art18.pdf
https://www.perlego.com/book/1006562/diagnosing-and-changing-organizational-culture-based-on-the-competing-values-framework-pdf
https://www.perlego.com/book/1006562/diagnosing-and-changing-organizational-culture-based-on-the-competing-values-framework-pdf

1.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Chandrapala, I.C. ir Jayathilake, P.M.B. (2017). Organizational Culture and Employee Job
Performance: Case of Insurance Companies in Anuradhapura District. 6th International
Conference of the Sri Lanka Forum of University Economists, Rajarata University of Sri Lanka,

Mihintale, Sri Lanka. Prieiga per interneta: https://ssrn.com/abstract=3097336

Chatman, J. A., & O’Reilly, C.A. (2016). Paradigm lost: Reinvigorating the study of
organizational  culture.  Research  in  Organizational ~ Behavior, 36,  199-224.

do0i:10.1016/j.riob.2016.11.004

Choi, J. O., Gad, G. M., Shane, J. S., & Strong, K. C. (2015). Culture and organizational culture
in the construction industry: A literature review. doi:http://dx.doi.org/10.14288/1.0076488

Daft, R.L. (2016). The Leadership experience. Cengage Learning EMEA. Prieiga per interneta:
https:/nibmehub.com/opac-service/pdf/read/The%20Leadership%20Experience-Daft-%20R.L.-%

207ed.pdf

Daft, R., Benson, A. and Henry, B. (2020) Management. Cengage Learning EMEA. Prieiga per

internetg:  https://www.perlego.com/book/3289610/management-pdf

Dauksaité, K. (2020). Lyderystés raiska turizmo paslaugy sektoriuje. Tarptautiné studenty
konferencija ,,Teorija ir praktika: studentiskos jzvalgos” Lietuvos Sporto Universitetas. Prieiga per

interneta: Studentu-LEIDINYS _2020-11-19.pdf (kolpingokolegija.lt)

Digrieng, L. (2018). Lyderio vaidmuo formuojant organizacing kultiira: farmacijos jmoniy tinklo
atvejis. Straipsnis recenzuojamoje Lietuvos konferencijos medziagoje. Kaunas : Vytauto DidzZiojo

universitetas. Prieiga per interneta: https://hdl.handle.net/20.500.12259/102128

Emere, C., Aigbavboa, C., & Thwala, W. (2021). Critical Leadership Style Actions for Improving
Construction Personnel Performance in South Africa. Periodica Polytechnica: Architecture, 52(2),

165—172. Prieiga per interneta: https://doi-org.skaitykla.mruni.eu/10.3311/PPar.17505

Faisal, A., Sapada, A., Modding, B., Gani, A., and Nujum, S. (2017). The effect of organizational
culture and work ethics on job satisfaction and employees performance. The International Journal

of Engineering and Science, 6(12), 28-36. DOI: 10.12691/wjssh-6-3-1

Fortado, B. (2021). Analyzing Organization Cultures. 1st edn. Taylor and Francis. Prieiga per

interneta: https://www.perlego.com/book/2375094/analyzing-organization-cultures-pdf

93


https://ssrn.com/abstract=3097336
https://nibmehub.com/opac-service/pdf/read/The%20Leadership%20Experience-Daft-%20R.L.-%207ed.pdf
https://nibmehub.com/opac-service/pdf/read/The%20Leadership%20Experience-Daft-%20R.L.-%207ed.pdf
https://www.perlego.com/book/3289610/management-pdf
https://www.kolpingokolegija.lt/wp-content/uploads/2021/02/Studentu-LEIDINYS__2020-11-19.pdf
https://hdl.handle.net/20.500.12259/102128
https://doi-org.skaitykla.mruni.eu/10.3311/PPar.17505
https://www.perlego.com/book/2375094/analyzing-organization-cultures-pdf

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

Foulsham, T., Cheng, J. T., Tracy, J. L., Henrich, J., & Kingstone, A. (2010). Gaze allocation in a
dynamic situation: Effects of social status and speaking. Cognition, 117(3), 319-331.
DOI: 10.1016/j.cognition.2010.09.003

Gaizauskaité, 1. ir Valaviciené, N. (2016). Socialiniy tyrimy metodai: kokybinis interviu. Prieiga
per internety:

https://repository.mruni.eu/bitstream/handle/007/16724/9789955302056.pdf?sequence=1&is

Ghemawat, P., & Reiche, S. (2017). National Cultural Differences and Multinational Business.
Prieiga per interneta:

https://ghemawat.com/wordpress/wp-content/uploads/2011/01/NationalCulturalDifferences.pdf

Gudonyte, 1., & Marcinskas, A. (2021). Organizacinés kultiros suvokimas vadovo emocinio
intelekto  kontekste. Regional Formation and Development Studies, 19(2), 17-34.
doi:10.15181/rfds.v19i2.1280

Guenter, H., Gardner, W. L., McCauley, K. D., Randolph-Seng, B., & Prabhu, V. P. (2017).
Shared authentic leadership in research teams: Testing a multiple mediation model. Small Group

Research, 48(6), 719-765. Prieiga per interneta: https://doi.org/10.1177/1046496417732403

Ishaq, .M., Omar, R., & Mohammed, M. (2018). Challenges of Communication between the
Client and Contractor during Construction Projects: The Nigerian Perspective.

https://www.liardjournals.org/get/IJEMT/VOL.%204%20N0.%202%202018/Challenges%200t%

20Communication.pdf

Ismail, M., & Fathi, M. S. (2018). Leadership in construction: Leadership styles practiced in
construction project-A review. Journal of Advanced Research in Business and Management
Studies, 13(1), 24-30. Prieiga per internety:
https://www.akademiabaru.com/doc/ARBMSV13 N1 P24 30.pdf

Yang, Q., & Wei, H. (2018). The impact of ethical leadership on organizational citizenship
behavior: The moderating role of workplace ostracism. Leadership & Organization Development

Journal, 39(1), 100—113. Prieiga per interneta: https://doi.org/10.1108/LODJ-12-2016-0313

Yukl G. A. (2010). Leadership in organizations (Seventh). Prentice Hall. Prieiga per internetg:
https://handoutset.com/wp-content/uploads/2022/05/Leadership-in-Organizations-7th-Edition-Gar

y-A.-Yukl.pdf

94


https://doi.org/10.1016/j.cognition.2010.09.003
https://repository.mruni.eu/bitstream/handle/007/16724/9789955302056.pdf?sequence=1&is
https://ghemawat.com/wordpress/wp-content/uploads/2011/01/NationalCulturalDifferences.pdf
https://psycnet.apa.org/doi/10.1177/1046496417732403
https://www.iiardjournals.org/get/IJEMT/VOL.%204%20NO.%202%202018/Challenges%20of%20Communication.pdf
https://www.iiardjournals.org/get/IJEMT/VOL.%204%20NO.%202%202018/Challenges%20of%20Communication.pdf
https://www.akademiabaru.com/doc/ARBMSV13_N1_P24_30.pdf
https://psycnet.apa.org/doi/10.1108/LODJ-12-2016-0313
https://handoutset.com/wp-content/uploads/2022/05/Leadership-in-Organizations-7th-Edition-Gary-A.-Yukl.pdf
https://handoutset.com/wp-content/uploads/2022/05/Leadership-in-Organizations-7th-Edition-Gary-A.-Yukl.pdf

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

Yukl, G.A. (2012). Effective Leadership Behavior: What We Know and What Questions Need
More Attention. Academy of Management Perspectives. 26. 66-85. DOI: 10.5465/amp.2012.0088.

Harris, A., Jones, M., Adams, D., Perera, C.J., & Sharma, S.A. (2014). High-Performing
Education Systems in Asia: Leadership Art meets Implementation Science. The Asia-Pacific

Education Researcher, 23, 861-869. DOI:10.1007/s40299-014-0209-y

Handayani, E., Amalia, K. R., & Yamali, F. R. (2020, March). Identification of the delaying
factors on construction work completion in Jambi city according to the contractor perception.
In IOP Conference Series: Materials Science and Engineering (Vol. 807, No. 1, p. 012038). IOP
Publishing. DOI:10.1088/1757-899X/807/1/012038

Hofstede, G., Neuijen, B., Ohayv, D.D. and Sanders, G. (1990). Measuring organizational
cultures. Administrative Science Quarterly, Vol. 35, pp. 286-316. Prieiga per interneta:
https://doi.org/10.2307/2393392

Jankurova, A., Ljudvigovd, I. & Gubova, K. (2017). Research of the nature of leadership
activities. Journal of Scientific Papers, Economics & Sociology, 10(1), 135-151. DOI:
10.14254/2071-789X.2017/10-1/10

Kardelis, K. (2017). Moksliniy tyrimy metodologija ir metodai. Vilnius: Mokslo ir enciklopedijy

leidybos centras.

Klein, A. & Wallis, J. & Cooke, R. (2013). The impact of leadership styles on organizational
culture and firm effectiveness: An empirical study. Journal of Management & Organization. 19.

241-254. DOI: 10.1017/jmo.2013.34.

Korejan, M & Shahbazi, Hasan. (2016). An analysis of the transformational leadership theory.
Journal of Fundamental and Applied Sciences. 8. 452. DOI: 10.4314/jfas.v813s.192.

Kucinskas, V. & Paulauskaité, A. (2005). Organizacijos kultiira ir jos kiirimas nevalstybinése
kolegijose.  Aukstojo  mokslo  kokybé, Nr. 2, 144-165. Prieiga per internety:
https://etalpykla.lituanistika.lt/fedora/objects/LT-LDB-0001:J.04~2005~1367153833700/datastrea
ms/DS.002.0.01. ARTIC/content

Kulovi¢, D., Husakovi¢, D., & Grabus, I. D. (2022, November). Determination of organizational
culture dominant leadership style. In BH Ekonomski forum, 16 (1), 49-62. Prieiga per internetg:
https://ef.unze.ba/OJS/index.php/BHF/article/view/260/155

95


http://dx.doi.org/10.1007/s40299-014-0209-y
http://dx.doi.org/10.1088/1757-899X/807/1/012038
https://doi.org/10.2307/2393392
https://etalpykla.lituanistika.lt/fedora/objects/LT-LDB-0001:J.04~2005~1367153833700/datastreams/DS.002.0.01.ARTIC/content
https://etalpykla.lituanistika.lt/fedora/objects/LT-LDB-0001:J.04~2005~1367153833700/datastreams/DS.002.0.01.ARTIC/content
https://ef.unze.ba/OJS/index.php/BHF/article/view/260/155

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

Landeki¢, M., gporéié, M., Martini¢, 1., &amp; Bakari¢, M. (2015). Influence of organizational
culture on firm efficiency: Competing values framework in Croatian forestry. Scandinavian

Journal of Forest Research, 30(7), 624—636. doi:10.1080/02827581.2015.1046480

Liao, G., Zhou, J., & Yin, J. (2022). Effect of organizational socialization of new employees on
team innovation performance: A cross-level model. Psychology Research and Behavior

Management, 1017-1031. DOI:10.2147/PRBM.S359773

Limaj, E. & Bernroider, E. (2019). The roles of absorptive capacity and cultural balance for
exploratory and exploitative innovation in SMEs. Journal of Business Research, Elsevier, 94(C),

137-153. DOI: 10.1016/j.jbusres.2017.10.052

Mappamiring, M., & Putra, A. H. P. K. (2021). Understanding Career Optimism on Employee
Engagement: Broaden-Built and Organizational Theory Perspective. The Journal of Asian
Finance, = Economics  and  Business, 8(2), 605-616. Prieiga per interneta:

https://doi.org/10.13106/JAFEB.2021.VOL8.NO2.0605

Masiulis, K. ir Sudnickas, T. (2008). Elitas ir lyderysté: vadovélis. Prieiga per internetg:
https://repository.mruni.eu/handle/007/15394

Marcinkevigitté L., Zukovskis J. (2016).  Factors shaping management style of a manager: a
case study of Kaunas district non-governmental organisations. Annual 22nd international
scientific conference. Jelgava: Latvia University of Agriculture (2). Prieiga per interneta:

https://www2.llu.lv/research_conf/proceedings2016_vol 2/docs/LatviaResRuralDev_22nd vol2-1

20-127.pdf

Markiz, Y., Margono, S., Wirawan, [. & Ainur, R. (2017). The influences of leadership styles,
organisational communication, and job satisfaction toward employees’ job performance in doing
construction jobs: A study on three construction companies in Jakarta. Russian Journal of
Agricultural —and  Socio-Economic  Sciences, 65(5):168-180. Prieiga per interneta:
https://doi.org/10.18551/rjoas.2017-05.23

Grant, A. M, Menges, J. 1., Tussing, D. V., Wihler, A. (2017). When job performance is all
relative: How family motivation energizes effort and compensates for intrinsic
motivation. Academy of Management Journal, 60(2), 695-719. Prieiga per interneta:
https://doi.org/10.5465/amj.2014.0898

Miniotaite, A. ir StaSkevicius, 1. (2019). Lyderysté. Vilnius: Tyto alba.

96


http://dx.doi.org/10.2147/PRBM.S359773
https://ideas.repec.org/a/eee/jbrese/v94y2019icp137-153.html
https://ideas.repec.org/a/eee/jbrese/v94y2019icp137-153.html
https://ideas.repec.org/s/eee/jbrese.html
https://repository.mruni.eu/handle/007/15394
https://www2.llu.lv/research_conf/proceedings2016_vol_2/docs/LatviaResRuralDev_22nd_vol2-120-127.pdf
https://www2.llu.lv/research_conf/proceedings2016_vol_2/docs/LatviaResRuralDev_22nd_vol2-120-127.pdf
https://doi.org/10.18551/rjoas.2017-05.23
https://doi.org/10.18551/rjoas.2017-05.23
https://psycnet.apa.org/doi/10.5465/amj.2014.0898

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

Musinguzi, C., Namale, L., Rutebemberwa, E., Dahal, A., Nahirya-Ntege, P., & Kekitiinwa, A.
(2018). The relationship between leadership style and health worker motivation, job satisfaction

and teamwork in Uganda. Journal of healthcare leadership, 21-32. Prieiga per internetg:

https://doi.org/10.2147/JHL.S147885

Mullins, L. J. (2000). Management and Organizational Behavior. London: Pitman Publishers.
Prieiga per internety:

http://www.mim.ac.mw/books/Management%20&%200rganisational%20Behaviour,%209th%20

edition.pdf

Muthukumar, N., Ganesh, K., Mohapatra, S., Tamizhjyothi, K., & Nachiappan, R. M.
(2022). Organizational Culture and Its Impact on Continuous Improvement in Manufacturing.
Emerald Group Publishing. Prieiga per internety:

https://www.perlego.com/book/2802017/organizational-culture-and-its-impact-on-continuous-imp

rovement-in-manufacturing-pdf

Nanjundeswaraswamy, T., S., & Swamy, D., R. (2014). Leadership styles. Advances in
management,7(2), 57. Prieiga per internety:

https://www.researchgate.net/publication/272509462 Leadership_styles

Skeepers, C.N., ir Mbohwa, C. (2015). A Study on the Leadership Behaviour, Safety Leadership
and Safety Performance in the Construction Industry in South Africa. Procedia Manufacturing, 4,

10-16, Prieiga per interneta: https://doi.org/10.1016/j.promfg.2015.11.008.

Nukié, I., Matotek, J. & Dolacek-Alduk, Z. (2022). Investigation of Leadership Competences of
Project Managers in Construction Industry. Interdisciplinary Description of Complex Systems. 20.
707-722. DOI: 10.7906/indecs.20.6.4.

Northouse, P. G. (2007) Leadership: Theory and Practice. Prieiga per interneta:
https://www.academia.edu/30456341/Book L.eadership Theory and Practice

Pauzuoliené, J. ir Simanskiené, L. (2021). Organizaciné kultiira: vertinimas, formavimas, keitimas:

monografija. Klaipéda. Klaipédos universiteto leidykla.

Pauzuoliené, J., Bruckuté, J., Dociené, V. ir Vaitiekus, A.. (2013). UAB ,,)YAZAKI WIRING
TECHNOLOGIES LIETUVA®“ Organizacinés kultliros poveikis darbo aplinkai. Klaipédos

valstybiné kolegija. Vadyba, Journal of Management. 23 (2), 47-54. Prieiga per internets:
Vadyba 2013 23.pdf (Itvk.1t)

97


https://doi.org/10.2147/JHL.S147885
http://www.mim.ac.mw/books/Management%20&%20Organisational%20Behaviour,%209th%20edition.pdf
http://www.mim.ac.mw/books/Management%20&%20Organisational%20Behaviour,%209th%20edition.pdf
https://www.perlego.com/book/2802017/organizational-culture-and-its-impact-on-continuous-improvement-in-manufacturing-pdf
https://www.perlego.com/book/2802017/organizational-culture-and-its-impact-on-continuous-improvement-in-manufacturing-pdf
https://www.researchgate.net/publication/272509462_Leadership_styles
https://doi.org/10.1016/j.promfg.2015.11.008.
https://www.academia.edu/30456341/Book_Leadership_Theory_and_Practice
https://www.ltvk.lt/file/zurnalai/Vadyba_2013_23.pdf

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

Patapas, A. & Labenskyte, G. (2011). Organizacinés kultiiros ir vertybiy tyrimas N apskrities
valstybin¢je mokesCiy inspekcijoje. Viesoji politika ir administravimas. 10. 589-603. Prieiga per

interneta:https://www.researchgate.net/publication/272752058 Organizacines_kulturos_ir_vertybi

u_tyrimas_N_apskrities valstybineje_mokesciu_inspekcijoje

v —

saugumas ir viesoji tvarka, 22, 114-128. DOI: 10.13165/PSPO-19-22-08

Paais, M., & Pattiruhu, J. R. (2020). Effect of Motivation, Leadership, and Organizational Culture
on Satisfaction and Employee Performance. The Journal of Asian Finance, Economics and
Business, 7(8), 577-588. Prieiga per internety:
https://doi.org/10.13106/JAFEB.2020.VOL7.NO8.577

Pavlova O. (2020). Relations between Organizational Culture and Human Resources Management
in a Modern Organization. Information & Media, 88, 105-119. Prieiga per interneta:
https://doi.org/10.15388/Im.2020.88.34

Rahadiyan, A., Triatmanto, B., & Respati, H. (2019). The effect of motivation and situational
leadership style towards employee performance through work satisfaction at developer
company. International Journal of Advances in Scientific Research and Engineering-IJASRE, 5(4),
249-256. Prieiga per internetg: https://eprints.unmer.ac.id/id/eprint/336/

Raksnys, A.V. (2019). Bendradarbiavimu grindziamos organizacinés kultiros formavimas
vieSajame valdyme. [Doctoral dissertation]. Mykolo Romerio universitetas. Prieiga per interneta:

https://repository.mruni.eu/handle/007/16065

Ramanauskas, K. (2016). The impact of the manager’s emotional intelligence On organisational
performance. Management Theory and Studies for Rural Business and Infrastructure

Development, 38. 58-69. Prieiga per interneta: https://doi. org/10.15544/mts.2016.6.

Ramanauskas, K. (2017). Organizacinés kultiros formavimas pasitelkiant vadovo emocinj

intelektq.  [Doctoral dissertation]. Klaipédos universitetas. Prieiga per internets:

https://vb.ku.lt/object/elaba:24861277/MAIN

Ridwan, M., Purwadari, D.A. ir Rahmat, T.Y. (2021). The Effect of Situational Leadership and
Organizational Culture on Employee Performance Through Job Satisfaction. International Journal
of  Multicultural — and  Multireligious  Understanding. Vol 8§ No 3.
DOI: http://dx.doi.org/10.18415/ijmmu.v813.2378

98


https://www.researchgate.net/publication/272752058_Organizacines_kulturos_ir_vertybiu_tyrimas_N_apskrities_valstybineje_mokesciu_inspekcijoje
https://www.researchgate.net/publication/272752058_Organizacines_kulturos_ir_vertybiu_tyrimas_N_apskrities_valstybineje_mokesciu_inspekcijoje
https://doi.org/10.13106/JAFEB.2020.VOL7.NO8.577
https://doi.org/10.15388/Im.2020.88.34
https://eprints.unmer.ac.id/id/eprint/336/
https://repository.mruni.eu/handle/007/16065
https://vb.ku.lt/object/elaba:24861277/MAIN
https://ijmmu.com/index.php/ijmmu/issue/view/50
http://dx.doi.org/10.18415/ijmmu.v8i3.2378

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

74.

75.

Robbins, S.P. (2006). Organizacinés elgsenos pagrindai. Vilnius: Poligrafija ir informatika.

Sasaki, H., Yonemoto, N., Mori, R., Nishida, T., Kusuda, ir Nakayama, T. (2017). Assessing
archetypes of organizational culture based on the competing values framework: The experimental
use of the framework in Japanese neonatal intensive care units. International Journal for Quality

in Health Care, 384-391. doi:10.1093/intghc/mzx038

Saad, G., & Abbas, M. (2018). The impact of organizational culture on job performance: a study
of Saudi Arabian public sector work culture. Problems and Perspectives in Management.

DOI:10.21511/ppm.16(3).2018.17

Setyorini, R. W., Yuesti, A., & Landra, N. (2018). The effect of situational leadership style and
compensation to employee performance with job satisfaction as intervening variable at PT Bank

Rakyat Indonesia (Persero), Tbk Denpasar Branch. International Journal of Contemporary

Research and Review, 9(08), 20974-20985. DOI: https://doi.org/10.15520/ijcrr/2018/9/08/570

Schneider, B. ir Berbera, K.M. (2014). The Oxford Handbook of Organizational Climate and
Culture.Oxford university press. Prieiga per internety:

https://doi.org/10.1093/0xfordhb/9780199860715.001.0001

Shaari, N. (2019). Organization culture as the source of competitive advantage. Asian Journal Of
Research  In  Education  And  Social  Sciences,  1(1), 26-38.  Prieiga  per

internetg: https://myjms.mohe.gov.my/index.php/ajress/article/view/6572

Sila, 1., & Cek, K. (2017). The impact of environmental, social and governance dimensions of
corporate social responsibility on economic performance: Australian evidence. Procedia computer

science, 120, 797-804.. DOI: 10.1016/j.procs.2017.11.310

Sokro, E. (2012). Impact of Employer Branding on Employee Attraction and Retention. European
Journal  of  Business and  Management, 4, 164-173. Prieiga per interneta:

https://core.ac.uk/download/pdf/234624436.pdf

Steffens, N. K., Haslam, S. A., Ryan, M. K., & Kessler, T. (2013). Leader performance and
prototypicality: Their inter-relationship and impact on leaders' identity
entrepreneurship. European Journal of Social Psychology, 43(7), 606-613. Priciga per
interneta: https://doi.org/10.1002/ejsp.1985

99


http://dx.doi.org/10.21511/ppm.16(3).2018.17
https://doi.org/10.15520/ijcrr/2018/9/08/570
https://psycnet.apa.org/doi/10.1093/oxfordhb/9780199860715.001.0001
https://myjms.mohe.gov.my/index.php/ajress/article/view/6572
https://core.ac.uk/download/pdf/234624436.pdf
https://doi.org/10.1002/ejsp.1985

76.

77.

78.

79.

80.

81.

82.

83.

84.

85.

Sheikh, N. S., & Anwar, N. (2022). Effective Leadership Styles and Their Impacts on Employee
Productivity. International Journal of Information & Knowledge Management (22318836),
294-309. Prieiga per interneta: https://ir.uitm.edu.my/id/eprint/71013

Simon, S. M. & Varghese, K. (2018). Assessment of Organizational Culture in Construction — A
Case Study Approach' In:, 26th Annual Conference of the International Group for Lean
Construction. Chennai, India, 18-20 Jul 2018. pp 348-357. DOI:10.24928/2018/0396

Staniuliené S., Diliené¢ D. (2014). Organizacijy kultiry tyrimai: problemos ir galimybés.
Organizacijy vadyba: sisteminiai tyrimai. Nr. 2014/72, p.79-93. Prieiga per interneta:
http://dx.doi.org/10.7220/MOSR. 2335.8750.2014.72.5

Sukackaité R. and Atkocitnien¢ Z. O. (2016) “The link between innovation organization culture
and leadership in Lithuanian companies”, Information & Media, 740, pp. 38-49. doi:
10.15388/Im.2016.74.9921.

Savareikien¢, D. (2013). Cross-cultural differences and motivation. Vadyba, Nr. 2 (23), 155-160
Prieiga per internety:
https://etalpykla.lituanistika.lt/fedora/objects/LT-LDB-0001:J.04~2013~1477494583342/datastrea
ms/DS.002.1.01.ARTIC/content

Simanskiené, L., & Sandu, L. (2013). ORGANIZACINES KULTUROS VERTINIMO
METODAIL.  Regional  Formation and  Development  Studies, 10(2), 201-210.
doi:10.15181/rfds.v10i2.155

Simanskiené, L., Gargasas, L. ir Ramanauskas, K. (2015). Organizacinés kultiros vaidmuo

organizacijos veikloje. Management Theory and Studies for Rural Business and Infrastructure

Development, 37(2), 310-320. doi: 10.15544/mts.2015.28

Simanskien¢, L., & Petrulis, A. (2022). Vadovavimo stiliy nustatymas Klaipédos miesto
progimnazijose. Regional  Formation and  Development  Studies, 13(2), 107-117.
doi:10.15181/rfds.v13i2.829

Silingien¢ V. and Stukaité D. (2019) “The Expression of Social and Emotional Competencies of
Leadership in Lithuanian Organizations: The Gender Approach”, Information & Media, 850, pp.
51-68. doi: 10.15388/Im.2019.85.16.

Silingiené, V. (2012). Lyderysté. KTU leidykla "Technologija"

100


http://dx.doi.org/10.24928/2018/0396
https://etalpykla.lituanistika.lt/fedora/objects/LT-LDB-0001:J.04~2013~1477494583342/datastreams/DS.002.1.01.ARTIC/content
https://etalpykla.lituanistika.lt/fedora/objects/LT-LDB-0001:J.04~2013~1477494583342/datastreams/DS.002.1.01.ARTIC/content

86.

87.

88.

89.

90.

91.

92.

93.

94.

95.

Schein, Edgar, H. (2010). Organizational Culture and Leadership, 4edition, Jossey-Bass. Prieiga
per internety:
http://www.untag-smd.ac.id/files/Perpustakaan Digital 2/ORGANIZATIONAL%20CULTURE
%200rganizational%20Culture%20and%20Leadership.%203rd%20Edition.pdf

Schein, E., & Schein, P. (2016). Organizational Culture and Leadership (5th ed.). Wiley. Prieiga

per internetg: https:// www.perlego.com/book/991536/organizational-culture-and-leadership-pdf

Tang, N.K., (2019). Leadership and Change Management. Springer. Prieiga per interneta:
https://doi.org/10.1007/978-981-13-8902-3
Taye, G., & Alemu, S. (2019). The Effects of Organizational Culture and Leadership Style (1st

ed.). Lap Lambert Academic Publishing. Prieiga per internety:

https://www.perlego.com/book/3408920/the-effects-of-organizational-culture-and-leadership-style

-organizational-commitment-with-mediating-role-of-job-satisfaction-pdf

Tayeh, O. A., El-Hallaq, K., & Tayeh, B. A. (2018). Importance of organizational culture for Gaza
strip construction companies. [International Journal of Engineering and Management
Research, 8(1), 35-39. Prieiga per internety:

https://www.researchgate.net/publication/323759803 Importance of Organizational Culture for

_Gaza Strip_Construction_Companies

Taylor, S. P. (2018) Organisational behaviour, leadership and change. International Journal of
Housing and Human Settlement Planning, 4 (1). pp. 21-36. Prieiga per internety:
http://insight.cumbria.ac.uk/id/eprint/3756/

Tavares, S. M., van Knipenberg, D., & van Dick, R. (2016). Organizational identification and
"currencies of exchange": integrating social identity and social exchange perspectives. Journal of
Applied Social Psychology, 46, 34-45. Prieiga per interneta: https://doi.org/10.1111/jasp.12329

Tijhuis, W., & Fellows, R. (2012). Culture in International Construction (Ist ed.). CRC Press.
Prieiga per internety:

https://www.perlego.com/book/1684229/culture-in-international-construction-pdf

Teravainen, V., Junnonen, J. M., & Ali-Loytty, S. (2018). Organizational culture: Case of the
Finnish construction industry. Construction economics and building, 18(1), 48-69. Prieiga per

interneta: DOI:10.5130/AJCEB.v18i1.5770

Tsai, Y. Relationship between Organizational Culture, Leadership Behavior and Job
Satisfaction. BMC  Health Serv Res 11, 98 (2011). Prieiga per interneta:
https://doi.org/10.1186/1472-6963-11-98

101


http://www.untag-smd.ac.id/files/Perpustakaan_Digital_2/ORGANIZATIONAL%20CULTURE%20Organizational%20Culture%20and%20Leadership,%203rd%20Edition.pdf
http://www.untag-smd.ac.id/files/Perpustakaan_Digital_2/ORGANIZATIONAL%20CULTURE%20Organizational%20Culture%20and%20Leadership,%203rd%20Edition.pdf
https://www.perlego.com/book/991536/organizational-culture-and-leadership-pdf
https://doi.org/10.1007/978-981-13-8902-3
https://www.perlego.com/book/3408920/the-effects-of-organizational-culture-and-leadership-style-organizational-commitment-with-mediating-role-of-job-satisfaction-pdf
https://www.perlego.com/book/3408920/the-effects-of-organizational-culture-and-leadership-style-organizational-commitment-with-mediating-role-of-job-satisfaction-pdf
https://www.researchgate.net/publication/323759803_Importance_of_Organizational_Culture_for_Gaza_Strip_Construction_Companies
https://www.researchgate.net/publication/323759803_Importance_of_Organizational_Culture_for_Gaza_Strip_Construction_Companies
http://insight.cumbria.ac.uk/id/eprint/3756/
https://psycnet.apa.org/doi/10.1111/jasp.12329
https://www.perlego.com/book/1684229/culture-in-international-construction-pdf
http://dx.doi.org/10.5130/AJCEB.v18i1.5770
https://doi.org/10.1186/1472-6963-11-98

96. Vaitkevicius V. (2017). Lyderystés vaidmuo formuojant ziniy valdymui palankia organizacijos
kultirg: atvejo analizé. Information & Media, 76, 123-138. Prieiga per interneta:
https://doi.org/10.15388/Im.2016.76.10386

97. Valuckieng, J., Bal¢itnas, S., Katilitté, E., Simonaitiené, B ir Stanikiiniené, B. (2015). Lyderysté

mokymuisi: teorija ir praktika mokyklos kaitai. Siauliai: AB spaustuvé ,, Titnagas*.
98. Vaidya, S. (2015). Impact of organizational culture on trust and commitment in international joint
ventures (IJVs): An empirical investigation. Competition Forum, 13(1), 1-10. Prieiga per interneta:

http://iblog.iup.edu/ascjournals

99. Vveinhardt, J. (2011). Organizacijos kultiiros ir organizacinés kultiiros charakteristikos. Vadybos
mokslas ir studijos-kaimo versly ir jy infrastruktiiros plétrai, (5), 221-230.

100.Vveinhardt, J., (2018) Organizational Culture. IntechOpen. Priciga per interneta:
https://www.perlego.com/book/2025925/organizational-culture-pdf (Accessed: 14 March 2023).

101.Warrick, D. D. (2017). What leaders need to know about organization culture. Business Horizons.
Kelley School of Business, Indiana University. 60(3), 395-404. Prieiga per interneta: doi:
10.1016/j.bushor.2017.01.011.

102.Wei, F., Li, Y., Zhang, Y., & Liu, S. (2018). The interactive effect of authentic leadership and
leader competency on followers’ job performance: The mediating role of work
engagement. Journal of Business Ethics, 153, 763-773. Prieiga per internet3:
DOI:10.1007/s10551-016-3379-0

103. Zydzitinaité, V. ir Sabaliauskas, S.(2017). Kokybiniai tyrimai: principai ir metodai. Vilnius:

Vaga.

102


https://doi.org/10.15388/Im.2016.76.10386
http://iblog.iup.edu/ascjournals
https://www.sciencedirect.com/journal/business-horizons/vol/60/issue/3
https://link.springer.com/article/10.1007/s10551-016-3379-0

ANOTACIJA

Pileckiené¢ L. Lyderio vaidmuo organizacinés kultiiros formavime “X” statybos organizacijoje
(magistro baigiamasis darbas). Vadovas: Doc. dr. A. V. Rak$nys. Vilnius: Mykolo Romerio
universitetas, VieSojo valdymo ir verslo fakultetas, 2023. - 102 p.

Magistro baigiamajame darbe iSanalizuotas ir jvertintas lyderio vaidmuo organizacinés kulttiros
formavime statybos organizacijoje. Pirmame skyriuje atkleidZziami lyderystés ir organizacinés kulttiros
teoriniai aspektai: atskleidziama lyderystés ir organizacinés kultiiros esmé, organizacinés kultiiros
svarba organizacijai bei organizacinés kultiiros formavimo veiksniai ir etapai. Antrajame skyriuje
atliktas tyrimo metodikos pagrindimas, sudarytas lyderio vaidmens organizacinés kultiiros formavime
teorinis modelis, tyrimo logine schema bei pateikta kokybinio ir kiekybinio tyrimo struktiira. Treciame
skyriuje pateikti gauti empirinio tyrimo rezultatai, jy apibendrinimas ir palyginimas, identifikuojamos
tobulintinos sritys. Atlikus tyrima, pateikiamos iS§vados ir rekomendacijos, pasitilant lyderio elgsenos
tobulinimo sprendimus.

ReikSminiai Zodziai: lyderis, lyderio vaidmuo, lyderysté, statybos organizacija, organizaciné

kulttra.

ANNOTATION

Pileckiené L. The role of the leader in the formation of organizational culture in the "X"
construction organization (master thesis). Supervisor: Assoc. Dr. A. V. Rak3nys. Vilnius: Mykolas

Romeris University, Faculty of Public Administration and Business, 2023. - 102 p.

The master's thesis analyzed and evaluated the role of the leader in the formation of organizational
culture in the construction organization. The first chapter reveals the theoretical aspects of leadership
and organizational culture: the essence of leadership and organizational culture, the importance of
organizational culture for the organization and the factors and stages of organizational culture
formation are revealed. In the second chapter, the justification of the research methodology was carried
out, the theoretical model of the role of the leader in the formation of organizational culture, the logical
scheme of the research and the structure of the qualitative and quantitative research were presented.
The third chapter presents the results of the empirical research, their summary and comparison, and
identifies areas for improvement. After the research, conclusions and recommendations are presented,
offering solutions for improving the leader's behavior.

Key words: leader, role of leader, leadership, construction organization, organizational culture.
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Pileckiené L. Lyderio vaidmuo organizacinés kultiiros formavime “X” statybos organizacijoje
(magistro baigiamasis darbas). Vadovas: Doc. dr. A. V. Rak$nys. Vilnius: Mykolo Romerio
universitetas, VieSojo valdymo ir verslo fakultetas, 2023. - 102 p.

SANTRAUKA

Temos aktualumas. Did¢jant lyderystés ir organizacinés kultliros svarbai, magistro baigiamojo
darbo tema aktuali Siuolaikinéms organizacijoms, jy vadovams-lyderiams bei darbuotojams. Lyderysté
yra jvardijama, kaip vienas i§ veiksniy, prisidedanciy prie organizacijos tiksly, skatinanti asmeninius
profesinius pasiekimus ir formuojanti organizacing kulttirg kiekviename jos augimo etape. Daugelis
mokslininky pastebi, jog lyderio vaidmuo gali tapti esminiu veiksniu nustatatant organizacinés
kultiiros vystymo prioritetus, nuolat ieSkant biidy ir strategijy, kaip sukurti stiprig savo organizacijos
organizacing kultiira, ja puoseleéti ir i8skirti 1S kity.

Tyrimo problema - koks yra lyderio vaidmuo organizacinés kultiiros formavime “X” statybos
organizacijoje?

Tyrimo objektas - lyderio vaidmuo organizacinés kultiros formavime “X” statybos
organizacijoje.

Tyrimo tikslas - atskleisti lyderio vaidmen] organizacinés kulttiros formavime, pasiiilant vadovo -
lyderio elgsenos tobulinimo sprendimus ir organizacijos organizacinés kultiiros tobulinimo galimybes.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Atskleisti lyderystés ir organizacinés kultiiros esmg;

2. Identifikuoti organizacinés kultiiros formavimo veiksnius ir etapus;

3. Jvertinti lyderio vaidmenj ir aspektus, kurie daro didziausig poveikj “X” statybos
organizacijos organizacinei kulttirai;

4.  Remiantis gautais empirinio tyrimo rezultatais, numatyti galimybes bei priemones S§ios
organizacijos organizacinés kulttiros bei vadovo - lyderio elgsenos tobulinimui.

Tyrimo metodai - mokslinés literatiros S$altiniy analizé, sintezé, apibendrinimas, kokybinis
tyrimas, kiekybinis tyrimas.

Rezultatai ir iSvados. Pagristos esamos teorijos ir teorinés jzvalgos rodo, jog lyderysteé yra svarbi
organizacijy organizacinei kultiirai, nes lyderiai perteikdami savo vertybes ir elgesio normas formuoja
kultora, kuri skatina organizacijos nariy elgesj bei daro jtaka rezultatams. Atlikus empirinj tyrima
nustatyta, kad lyderis skiria daug démesio organizacinés kultiiros formavimui: perduodamoms
vertybéms, simboliams, tradicijoms, motyvavimo ir kontrolés sistemos kiirimui, darbuotojy mokymui,
socializacijai ir kultiirinio tinklo kiirimui, kuriant motyvavimo ir kontrolés sistemas. Svarbus vaidmuo

tenka lyderiui vykdant naujy darbuotojy adaptavimg ir identifikavimg su organizacija bei formuojant
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komunikacinj tinklg. Lyderis savo elgesiu ir kasdieniais veiksmais daro stiprig jtaka organizacijos
kultiirinés vertybéms puoseléti. Atlikus kokybinio ir kiekybinio rezultaty analize ir apibendrinimag
buvo nustatytos tobulintinos sritys bei pateiktos rekomendacijos, susijusios su komunikacinio rySio
gerinimu, simboliy jprasminimu bei darbuotojy jvertinimu. Atliktas empirinis tyrimas patvirtino
teorines jzvalgas, kad lyderis savo elgesiu ir kasdieniais veiksmais daro stipriausia jtakg organizacijos
kultiirinés vertybéms puoseléti.

Darbo struktiira: magistro baigiamasis darbas susideda i$ trijy pagrindiniy daliy: literatiros
analizé, tyrimas ir jo rezultatai, iSvados, rekomendacijos, literatiiros sarasas ir priedai. Darbo apimtis:
104 psl. Darbe yra 10 lenteliy ir 48 paveikslai. Atlikus mokslinés literatiiros analize, buvo atliekamas
informacijos apibendrinimas ir lyginimas. Empiriniam organizacinés kulttiros jvertinimui bei tyrimo
duomeny analizei buvo naudojami kokybiniai ir kiekybiniai tyrimo bei duomeny apdorojimo metodai.
Remiantis teorijos analize ir tyrimo rezultatais, jvertinant lyderio vaidmenj, pateikiamos iSvados ir
rekomendacijos.

ReikSminiai Zodziai: lyderis, lyderio vaidmuo, lyderysteé, statybos organizacija, organizaciné

kulttra.
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Pileckien¢ L. The role of the leader in the formation of organizational culture in the "X"
construction organization (master thesis). Supervisor: Assoc. Dr. A. V. Rak3nys. Vilnius: Mykolas

Romeris University, Faculty of Public Administration and Business, 2023. - 102 p.

SUMMARY

Relevance of the topic. With the increasing importance of leadership and organizational culture ,
the topic of the master's thesis is relevant for modern organizations, their managers-leaders and
employees. Leadership is identified as one of the factors contributing to the organization's goals ,
promoting personal professional achievements and shaping the organizational culture at each stage of
its growth. Many researchers note that the role of the leader can become a crucial factor in setting
priorities for the development of organizational culture, constantly looking for ways and strategies to
create a strong organizational culture of your organization, nurture it and distinguish it from others.

Research problem - what is the role of the leader in the formation of organizational culture in
"X" construction organization?

Research subject is the role of the leader in the formation of organizational culture in the "X"
construction organization.

The purpose is to reveal the role of the leader in the formation of organizational culture, offering
solutions for improving the behavior of the manager and the leader and opportunities for improving the
organizational culture of the organization.

Research tasks:

1.  To reveal leadership and organizational culture essence;

2. Identify the factors and stages of organizational culture formation;

3.  Assess the role of the leader and the aspects that have the greatest impact on the
organizational culture of the "X" construction organization ;

4. Based on the results of the empirical research, opportunities and measures for the
improvement of the organizational culture of this organization and the behavior of the manager -
leader have been provided.

Methods: scientific literature sources , synthesis, generalization, qualitative research, quantitative
research.

Results and conclusions. Reasonable existing theories and theoretical insights show that
leadership is important for the organizational culture of organizations, because leaders, by conveying
their values and behavioral norms, form a culture that encourages the behavior of organizational
members and influences results. After conducting an empirical study, it was found that the leader pays
a lot of attention to the formation of organizational culture: transmitted values, symbols, traditions,

creation of a motivation and control system, training of employees, socialization and creation of a
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cultural network, creating motivation and control systems. The leader plays an important role in
adapting and identifying new employees with the organization and forming a communication network.
The leader, through his behavior and daily actions, has a strong influence on fostering the cultural
values of the organization. After the analysis and summarization of the qualitative and quantitative
results, areas for improvement were determined and recommendations related to the improvement of
communication, the interpretation of symbols and the evaluation of employees were presented. The
conducted empirical study confirmed the theoretical insights that the leader, through his behavior and
daily actions, has the strongest influence on fostering the cultural values of the organization.

Work structure: the master's thesis consists of three main parts: literature analysis, research and
its results, conclusions, recommendations, bibliography and appendices. Scope of work: 104 page. The
work contains 10 tables and 48 figures . After the analysis of the scientific literature, information was
summarized and compared. Qualitative and quantitative research and data processing methods were
used for empirical evaluation of organizational culture and analysis of research data . Based on the
analysis of the theory and the results of the study, conclusions and recommendations are presented in
the evaluation of the role of the leader.

Key words: leader, role of leader, leadership, construction organization, organizational culture.
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PRIEDAI

1 priedas. PUSIAU STRUKTURUOTO GRUPINIO INTERVIU
KLAUSIMAI-GAIRES

Ivadiniai klausimai

Papasakokite, prasau, trumpai apie save: vardas, pareigos ir darbo patirtis Sioje organizacijoje.

Lyderio vaidmuo organizacijos valdymo filosofijos kiirime

Kaip Jus suvokiate ir priimate lyderio perteikiamg organizacijos filosofija?

Kokiais moraliniais principais vadovaujasi lyderis bendraudamas su pavaldiniais, klientais ir
tiekéjais?

Kokiais buidais lyderis formuoja ir perduoda vertybes Sioje organizacijoje?

Lyderio vaidmuo organizacinés aplinkos formavime

Kokias tradicijas, ritualus ar ceremonijas lyderis kuria $ioje organizacijoje?
Kaip daznai lyderis dalyvauja organizacijos ritualy ir simboliy kiirimo ir jgyvendinimo procese?
Kokiy ritualy ar simboliy, Jisy nuomone, stinga Sioje organizacijoje?

Lyderio vaidmuo motyvavimo, kontrolés sistemos ir mokymosi kultiiros kiirime

Kaip lyderis jus jvertina, motyvuoja ir jgalina siekti bendry organizacijos tiksly?

Kokiais biidais lyderis jus motyvuoty ir jkvépty labiausiai?

Kaip lyderis vykdo darby kontrole Jiisy organizacijoje? Ka sitilytuméte keisti Siame procese?
Kaip lyderis inicijuoja ir skatina mokymasi $ioje organizacijoje?

Lyderio vaidmuo socializacijos procese

Kaip lyderis perduoda vertybes naujiems darbuotojams?

Kaip lyderis supazindina naujus darbuotojus su organizacijos tikslais, simboliais ir istorija?
Kaip lyderis jtraukia naujus organizacijos narius j organizacinés kultiiros puoselé¢jimo procesus?
Kokie lyderio veiksmai galéty paspartinti adaptacijos procesa Jiisy organizacijoje?

Lyderio vaidmuo komunikacinio tinklo formavimo procese

Kokie komunikaciniai lyderio geb¢jimai, Jiisy nuomone, yra svarbiausi OK formavime?

Kaip apibiidintuméte Siuos Juisy organizacijos lyderio komunikacijos su darbuotojais aspektus:
komunikacijos daznj ir kanalus, griztamaji ry$j, itraukimg j sprendimy priémimg?

Su kokiais tarpusavio santykiy kiirimo i$Stkiais, Jisy nuomone, susiduria lyderis Sioje
organizacijoje?

Baigiamieji klausimai

Kodél, Jusy nuomone, yra svarbu formuoti organizacing kulttirg ir kas uz tai atsakingas?
Kokius organizacinés kultiros elementus Jisy organizacijoje rekomenduotuméte keisti ar
tobulinti?

Su kokiais, anksc¢iau neaptartais i$Stkiais ir trikdziais, Jisy nuomone,  susiduria

lyderis formuodamas Jisy  organizacijos organizacine kultiirg?
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2 priedas. ANKETA DARBUOTOJAMS

Gerbiamas Respondente,

Kvieciu Jus dalyvauti Siuo metu atliekamame tyrime, kurio metu siekiama nustatyti lyderio vaidmen;
organizacinés kultiiros formavime. Jisy nuomon¢ yra labai svarbi Sio tyrimo tikslui pasiekti.

Anketiné apklausa yra anoniminé, apibendrinti rezultatai bus naudojami tik akademiniams tikslams,
taip uztikrinant Jusy pateikty duomeny konfidencialuma.

I§ anksto nuoSirdZiai dékoju uz Jiisy atsakymus ir bendradarbiavimg!
1. Koks Jusy poziuris apie lyderio perteikiama organizacijos misija, vizija ir tikslus (prasome

pazymeéti, ar Jis sutinkate ar nesutinkate su kiekvienu is sSiy teiginiy 5 baly skaléje nuo 1 iki 5, kai 1 -
., Visiskai nesutinku “, 5 - ,, visiSkai sutinku* )?

Nei
Eil. Teiginys Visiskai Nesutinku | sutinku, nei | Sutinku | Visi$kai
Nr. nesutinku nesutinku sutinku
1 2 3 4 5

1. Lyderis suprantamai ir jkvepianciai

perteikia vizija ir tikslus.
2. Lyderis kelia ambicingus, taciau realistinius

tikslus.
3. Lyderis kalba viesai ir atvirai apie tikslus,

kuriy mes siekiame.
4. Lyderis daro jtaka, siekiant uzsibrézty

tiksly.
5. Lyderio perteikiama vizija motyvuoja

darbuotojus.

2. Kaip daznai lyderis primena darbuotojams organizacijos misija, vizija ir tikslus (prasome
pazyméti 1 atsakymo variantg)?

Ne reciau, kaip kartg per savaite.
Ne reciau, kaip  kartg per ménesj.
Bent kartg per SeSis ménesius.
Kartg per metus ir reiau
Neprimena.

Oo0o0ooao

3. Koks Jiisy poziiiris apie lyderio perduodamas vertybes (prasome pazyméti, ar Jiis sutinkate ar
nesutinkate su kiekvienu is Siy teiginiy 5 baly skaléje nuo 1 iki 5, kai 1 - ,,visiSkai nesutinku*, 5 -
,, Visiskai sutinku“ )?

Nei
Eil. Teiginys Visiskai Nesutinku | sutinku, nei | Sutinku | VisiSkai
Nr. nesutinku nesutinku sutinku
1 2 3 4 5

1. Lyderio vertybés sutampa su mano

vertybémis.
2. Lyderis yra sektinas pavyzdys

darbuotojams.
3. Organizacijoje vertybés yra aiskiai

apibréztos ir darbuotojams Zinomos.
4. Lyderis turi aiskias vertybes ir jy laikosi.
5. Lyderis gerbia ir riipinaisi savo

darbuotojais.
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4. Kiek daznai lyderis per ménesj skiria laiko komunikacijai apie vertybes (prasome pazymeéti 1
atsakymo variantg):

1-3 kartus.
4-6 kartus.
Daugiau nei 6 kartus.
Nei karto.

O o0ooao

5. Koks Jusy poZiuris apie lyderio kuriamus ritualus ir simbolius (prasome pazymeéti, ar Jiis
sutinkate ar nesutinkate su kiekvienu is Siy teiginiy 5 baly skaléje nuo 1 iki 5, kai 1 - , visiSkai
nesutinku*, 5 - ,,visiskai sutinku* )?

Nei
Eil. Teiginys Visiskai Nesutinku | sutinku, nei | Sutinku | Visi$kai
Nr. nesutinku nesutinku sutinku
1 2 3 4 5
1. Lyderis organizuoja grazias $ventes ir
tradicijas (gimtadieniai, kalendorinés
Sventés ir kt.)
2. Organizacijos simbolis (logotipas) yra
vieSai matomas ir tai stiprina mano
pasididziavimg jmone.
3. Ivairiis Zodiniai simboliai (juokai,
pasakojimai) padeda kurti teigiama
tarpusavio atmosfera.
4. Darbuotojams yra zinoma organizacijos
simboliy prasme.
5. Lyderis jvertina nusipelniusius darbuotojus
per pagerbimo ir apdovanojimo ritualus.

6. Koks Jusy poziiris apie lyderio taikomas motyvavimo priemones

(prasome pazyméti, ar Jis

sutinkate ar nesutinkate su kiekvienu is Siy teiginiy 5 baly skaléje nuo 1 iki 5, kai 1 - , visiSkai
nesutinku“, 5 - ,,visiskai sutinku* )?

Nei
Eil. Teiginys VisiSkai Nesutinku | sutinku, nei | Sutinku | VisiSkai
Nr. nesutinku nesutinku sutinku
1 2 3 4 5

1. Lyderis pastebi darbuotojy pasiekimus.
2. Lyderis ripinasi tinkamomis ir ~ saugiomis

darbo sglygomis.
3. Lyderis dalyvauja susirinkimuose, isklauso

darbuotojy nuomones.
4. Lyderis taiko teisingg atlyginimy sistema.
5. Lyderis i§sako man savo nuomong¢ apie

mano darba.
6. Lyderis visada jvertina uz gerus rezultatus.
7. Lyderis rodo pasitikéjimadarbuotojais.
8. Lyderis jkvepia darbuotojus.
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7. Koks Jusuy poziiris apie lyderio vykdoma kontrole

(prasome pazymeéti, ar Jiis sutinkate ar
nesutinkate su kiekvienu is Siy teiginiy 5 baly skaléje nuo 1 iki 5, kai 1 - ,,visiSkai nesutinku*, 5 -
., Visiskai sutinku“ )?

Nei sutinku,
Eil. Teiginys Visiskai Nesutinku nei Sutinku | VisiSkai
Nr. nesutinku nesutinku sutinku
1 2 3 4 5

1. Lyderis iSaiSkina taisykles ir instrukcijas.
2. Lyderis tikrina, kaip darbuotojai laikosi

darbo tvarkos taisykliy.
3. Lyderis nuolat vykdo darby kontrolg.
4. Lyderis daro jtaka darbuotojams, juos

kontroliuodamas.
5. Lyderis geba ir padeda darbuotojams

iSspresti - problemas.
6. Lyderis nuolat domisi visais organizacijos

veiklos klausimais
8. Kaip daznai lyderis vykdo darbu kontrole (prasome pazyméti 1 atsakymo variantg)?
o Kiekvieng dieng.
0 Ne reciau, kaip kartg per savaite.
O Ne reciau, kaip kartg per ménes;.
o Kartg per 3-6 ménesius.
o Nevykdo kontrolés.
9. Koks Jiisy poziiiris apie lyderio vaidmenj nauju darbuotoju socializacijos procese (prasome

pazyméti, ar Jiis sutinkate ar nesutinkate su kiekvienu is Siy teiginiy 5 baly skaléje nuo 1 iki 5, kai I -
,, Visiskai nesutinku“, 5 - ,,visiSkai sutinku* )?

Nei sutinku,

Eil. Teiginys Visiskai Nesutinku nei Sutinku | VisiSkai
Nr. nesutinku nesutinku sutinku
1 2 3 4 5
1. Lyderis priima Siltai naujus darbuotojus.
2. Lyderis geranoriskai jtraukia naujus
darbuotojus j darbines veiklas.
3. Lyderis padeda naujiems darbuotojams kuo
greiiau ir lengviau tapti visaverciais
organizacijos nariais.
4. Lyderis supazindina naujus darbuotojus su

organizacijos tikslais, planais ir vidaus
tvarka.

10. Ar, Jisy nuomone, lyderis skiria pakankamai démesio nayjy darbuotojy supaZindinimui su
organizacijos veikla bei joje vyraujancia kultira (prasome pazyméti 1 atsakymo variantg)?

|

Taip o IS dalies

o Ne

O

Neturiu nuomoneés
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11. Koks Jusy poziiris apie lyderio vaidmenj komunikacinio tinklo formavime
pazymeéti, ar Jis sutinkate ar nesutinkate su kiekvienu is sSiy teiginiy 5 baly skaléje nuo 1 iki 5, kai 1 -
., Visiskai nesutinku “, 5 - ,, visiskai sutinku* )?

(prasome

Nei sutinku,

Eil. Teiginys Visiskai Nesutinku nei Sutinku | VisiSkai
Nr. nesutinku nesutinku sutinku
1 2 3 4 5
1. Lyderis skatina tarpusavio
bendradarbiavimg ir komandinj darba.
2. Lyderis uztikring gera emocing aplinka
darbe (draugiski tarpusavio santykiai,
pasitikéjimas, tarpusavio pagarba).
3. Lyderis skatina pasitikéti vieni kitais.
4. Lyderis stengiasi su darbuotojais palaikyti
draugiskus, abipusiu pasitikéjimu gristus
santykius.
5. Lyderis skatina darbuotojus riipintis vieni
kitais ir padéti kilus sunkumams.
6. Lyderis skatina i§sakyti savo nuomones.
7. Lyderis pasirenggs atsakyti i visus
darbuotojams rupimus klausimus.
8. Lyderis skatina dalintis informacija,

nuomonémis, savo ziniomis ir patirtimi.

12. Kokie bruozai, jiisu nuomone, yra svarbiausi statybos organizacijos lyderiui? (prasome

pazyméti 5 Jums svarbiausius bruozus,

13. Ivertinkite, kas Jums svarbu Siame darbe
Jums 5 baly skaléje nuo 1 iki 5, kai 1 - ,,visiSkai nesvarbuu*, 5 - ,, labai svarbu*)?

o Atsakingumas

o Saziningumas

O  Atvirumas

o Teisingumas

o NuoSirdumas

Kita. ..o

Oooooao

Geb¢jimas jkvepti
GeranoriSkumas
Démesingumas
Atkaklumas

Intelektas

langelyje “Kita’galite jrasyti savo variantg/us)

(prasome jvertinti kiekvienq kriterijy pagal svarbg

Eil. Teiginys Visiskai Nesvarbu IS dalies Svarbu Labai
Nr. nesvarbu svarbu svarbu
1 2 3 4 5
1. Darbo uzmokestis
2. Piniginiai priedai
3. Tinkamos darbo salygos
4. Papildomas draudimas
5. Lyderio démesys Jums
6. Lyderio tinkamas elgesys su Jumis
7. Individualiy ir grupiniy pasiekimy
jvertinimas
8. Atsakomybés ir jgaliojimy suteikimas
9. Darbo laikas
10. | Kity pripazinimas
11. | Atmosfera kolektyve
12. | Svenéiy §ventimas/paminéjimas jmonéje
13. | Lyderio pasveikinimas/Sventinés dovanos
jteikimas
14. | Lyderio padéka
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14. Jusy lytis:
O Moteris.
O Vyras.

15. Jiisy amZius:

Iki 20 mety.

21-30 mety.

31-40 mety.

41-50 mety.

51-60 mety.

61 metai ir daugiau.

16. Darbo patirtis Sioje darbovietéje:
o iki 1 m.

0  Nuo 1 iki 3 mety.

O Nuo 3 iki 5 mety.

0 Nuo 5 iki 10 mety.

o Daugiau kaip 10 mety.

Dékoju uz Jisy skirtq laikq ir atsakymus!
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